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3ملخص الدراسة
إن القدرة على تحليل المفاهيم العلمية العملية والنظرية وتفسير طلاسمها 
مرحل�ة متقدم�ة من المعرفة ودلي�ل قاطع على درج�ة الإدراك لدى المتدرب، 
فالقدرة على تفس�ير ظاهرة من الظواهر تعني المعرفة التامة بالعناصر المكونة 
لهذه الظاهرة ومميزات كل عنصر على حدة ودوره في إحداث هذه الظاهرة.
وإن تمكن المتدرب من معرفة علم من العلوم يصل به إلى مرحلة الإبداع 
الفن�ي والعلم�ي ويجعله قادرًا على الاكتش�اف والاخ�راع، أو حتى التأليف 
في جان�ب من جوانب المعرف�ة. وهذه المرحلة من التقدم ن�ادرة، بحيث نجد 
أن فئ�ة القادري�ن على الإبداع والاكتش�اف والاخراع محدودة إذا ما قيس�ت 
بالفئات الأخرى.
إن الق�درة على تقويم الأع�ال الفنية والمهنية والأدبي�ة وغيرها والحكم 
عليها يتطلب التعمق في هذا الجانب من المعرفة، بحيث يكون الحكم صادرًا 
ع�ن معرفة ويقين بعيد ع�ن أي مؤثرات خارجية كالعاطف�ة أو الظن، وهذه 
المرحل�ة مطلوب�ة في المحكم�ين الذين يلج�أون إليهم في تقوي�م الأعال التي 
يقوم بها الآخرون.
إن الوص�ول إلى الهدف النهائي في العملي�ة التدريبية يتطلب المرور بعدة 
محط�ات ه�ي في الواقع أهداف فرعي�ة قد تكون تدريبية س�لوكية. وقد تكون 
أهداف�ًا عامة. لذا كان لابد م�ن اختبار نظام للتسلس�ل في الأهداف المعرفية، 
ل�ذا ن�رى أن العملية التدريبي�ة تبدأ بهدف معين وتنته�ي كذلك بهدف معين، 
وذلك عندما تكون على علم بالنهاية التي نس�عى إليها إذن نس�تطيع أن نقول 
إن الأه�داف التدريبي�ة تبدأ لغاية معينة وتقود في النهاية إلى الغاية نفس�ها. أو 
4بمعن�ى آخ�ر عندما نعلم ماذا نريد نس�تطيع الس�عي إلى تل�ك الإرادة بخطى 
س�ليمة عبر محطات متعددة ه�ي في الواقع أهداف تدريبي�ة فرعية توصلنا إلى 
تعزي�ز ق�درات المتدرب. والمس�توى الأخير م�ن الأه�داف التدريبية هو حل 
المش�كلات ويعتمد هذا النوع على درج�ة التفكير، ومثال ذلك قدرة المتدرب 
على القيام بمهام بناء على ما تدرب عليه من باب تعزيز القدرات.
ولبلوغ هذا الهدف يتم وضع خطط حيوية تمثل الركيزة الأساسية للإدارة 
الفعالة للبرنامج التدريبي. حيث إن التخطيط السليم مدعاة لتصميم برامج 
تدريب وتطوير فعالة. والتطوير الفعال هو ذلك الأسلوب الذي يعتمد على 
النظ�رة الفاحصة لأداء المؤسس�ة أو المنظمة ودراس�ة مخطط واس�راتيجيات 
نموه�ا. ومهم�ة النظ�م التدريبية تطوير برام�ج لتنمية الم�وارد البشرية ورفع 
كفاءة وفعالية المنظمة. ولعلنا في هذه الدراس�ة نضع الأس�س العلمية للرقي 
بالبرامج التدريبية لنتمكن من تعزيزأدوار المتدربين وتنمية قدراتهم.
5المقدمــة
التدري�ب وتنمي�ة الموارد البشرية ضرورة ملح�ة في زمن أصبح من أهم 
مقوماته التغير المس�تمر والانفجار المعرفي ومعطيات العصر التقنية، وأصبح 
أم�ر التدري�ب مس�ؤولية جماعية لوح�دة اله�دف المتمثل في رفع كف�اءة الفرد 
وزيادة الانتاج الجاعي، لذا كان لابد من العمل بروح الفريق لإزالة  العقبات 
الت�ي تعرض المضي في تقديم برامج تدريبية رائ�دة، والتعامل معها بمفاهيم 
جدي�دة قوامها مواكبة التغيرات المعاصرة في التصميم والمحتوى والوس�ائل 
التدريبي�ة، وإع�داد مدرب�ين على كف�اءة عالية م�ن التأثير والتأث�ر بالمتغيرات 
المحيطة في مجال تخصصاتهم، فإن الأدوار التي يجب أن يقوموا بها والوس�ائل 
والطرق التي يس�تخدمونها سوف تتأثر بتلك المتغيرات فعليهم يعول اقراح 
البرام�ج اللازمة لتمكين المتدرب من التفاعل الج�اد مع هذه المتغيرات فكرًا 
ومفهومًا وتطبيقًا من خلال رؤى وتوقعات للمفاهيم والأفكار والتطبيقات 
الجديدة.
لقد أخذت جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية من خلال كلية التدريب 
وبتوجيه�ات ودعم  الرئي�س الأعلى لمجلس إدارتها صاحب الس�مو الملكي 
الأم�ير محم�د بن نايف ب�ن عبد العزي�ز توظي�ف المعرفة والأنش�طة في إنتاج 
البرامج التدريبية الرائدة للمدربين انطلاقًا من هدفها الرامي إلى زيادة معدل 
القيم�ة الإنتاجي�ة لهم وف�ق المتغ�يرات التكنولوجية وتوليد انتش�ار التقنيات 
التدريبي�ة التي تحقق الإب�داع ومواكبة تب�ادل المعلوم�ات والمعرفة والتحكم 
الإلك�روني وبرمجيات�ه والارتب�اط بتقني�ة الاتص�ال، وجميعه�ا ض�ان لتعلم 
المهارات الأساسية المطلوبة في رجل الأمن.
6التب�ادل المعرفي من خلال البرام�ج التدريبية عمل له تفصيلاته الخاصة، 
ويتمح�ور ح�ول الظواه�ر الأمني�ة، وف�ق معطيات ت�م رصده�ا وتنظيمها 
وتفس�يرها ووضعه�ا في إطار علم�ي معين لإظهار دلالاته�ا المعرفية والمهنية 
م�ن خلال البرنام�ج التدريبي، لأن مخرج�ات البرنامج التدريب�ي عبارة عن 
مهارات  ومعارف مهنية تعتمد على المعرفة والخبرة والبيانات، وهنا يبرز دور 
المدرب الجيد الذي يس�تطيع أن يبل�غ ببرنامجه درجة المعرفة ودقة المهارة وفق 
اسراتيجيات تعليمية وتعلمية ووفق أسلوب النظم وتحليل المتغيرات أمنيًا.
إن التحلي�ل الموضوعي لكل متغير في المج�ال الأمني، وفي عالم من أهم 
ساته التغير المستمر والتشعب في المتغيرات والظواهر الأمنية، يتطلب الوقوف 
ع�لى مفاهيم معاصرة للثقافة الأمنية، فالتحليل الموضوعي المنطقي يؤدي إلى 
العديد م�ن الظواهر الأمنية التي أخذت من المتغ�يرات الاجتاعية والمعرفية 
وتقنية الاتصال وس�يلة لتطويرها واتس�اع نش�اطها وتعدد أنواعها وتفاوت 
آثاره�ا ونتائجه�ا ما أوجب رص�د تلك الظواهر من خ�لال منظومة تدريبية 
رائ�دة يدرك القائمون عليها أهمية تحديد الاحتياج�ات المعرفية والاقتصادية 
كعمود فق�ري لمنظومة التدريب،  وتش�مل الاحتياجات الأف�كار والمعارف 
والمهارات والنظم والأجهزة، وطالما أن سرعة التطور والتقدم التقني تؤثر في 
كفاءة البرنامج التدريبي، لذا فش�يوع ثقافة التغيير والتغير يجب أن تركز على 
المع�ارف والمهارات لمواكبة ه�ذا التغير، لذا أتت هذه الدراس�ة لرصد مدى 
اس�تفادة المدربين من برنامج تدريب المدربين المنعقد في جامعة نايف العربية 
للعلوم الأمنية تجسيدًا لواقع ورسًا لخطط تطويرية.
الفصل الأول
مشكلة الدراسة وأبعادها

91 .مشكلة الدراسة وأبعادهـا
1 .1 مشكلة الدراسة
عند دراس�ة برنامج تدري�ب المدربين وأهميتها في تفعي�ل أدائهم وتعزيز 
دوره�م، لاب�د م�ن البدء بالبح�ث في المبادئ العام�ة والقواع�د المنهجية من 
خلال أدلة تجمع غالبًا من مصادر الخبرة الضمنية والصريحة نضع لها إجابات 
محتملة وأسئلة متوقعة وأدلة تدعم الإجابات المحتملة. إذن نحن نرسم رؤى 
تستوجب البحث في الأبعاد الربوية والفلسفية والاجتاعية عن طريق:
1� الاس�تبصار حي�ث نس�تقي حل�ولا ًمؤك�دة م�ن خ�لال البح�ث في 
الاحتالات في نتائج التدريب مع أن البحث في الأدلة واستخدامها 
يكون عادة تلقائيًا وانتقائيًا، وهنا يميز الاستبصار بواقعية التفكير.
2� ق�وة الأدلة المتعلقة باحتال مع�ين ويتطلب هنا البحث عن الأهداف 
المحقق�ة لنتائ�ج التدريب م�ن الأع�ال الإبداعية المس�يطر عليها ما 
يحقق نجاحها.
3� التنبؤ، ويرتبط بالمواقف الس�ابقة والتج�ارب الماثلة التي تمهد لوضع 
المنهج العلمي المحقق للأهداف المرجوة.
4� التعل�م الس�لوكي بمعرفة الس�لوك الس�ابق يحقق النج�اح في العمل 
الذي يؤديه المدرب، فالس�لوك الناجح في الم�اضي حتًا يرتب عليه 
نجاح الس�لوك اللاحق، فعندما يتم تعليم مه�ارة معينة يكون ذلك 
تمهيدًا لتعلم مهارة لاحقة.
5� التعل�م بالملاحظ�ة تلع�ب البيئ�ة فيه دورًا رئيس�ًا، ل�ذا فالبيئ�ة الغنية 
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بمص�ادر التعلم تمُم كٍّ �ن المتدرب من المهارات المطلوب�ة منه، ومحاولة 
التجريب الذاتي تعزيز للتفكير الإيجابي.
6� اتخ�اذ الق�رار التدريبي تفكير في صياغة الخطط والمس�ارات التدريبية 
وعبارات�ه تك�ون نتائج متخيلة ه�ي في الواقع اس�راتيجيات عقلية 
لتنفيذ العملية التدريبية.
إن البح�ث في آث�ار التدري�ب يتطل�ب البح�ث ع�ن صياغ�ة واضح�ة 
للبرنام�ج التدريب�ي مع الإحاطة بالمعلوم�ات المتعلقة بالتدريب واس�تخدام 
المصادر الموثوقة. كا أنه يجب الأخذ بعين الاعتبار وجهات النظر التي تزخر 
بها الأدبيات في هذا الشأن، حيث الاستنتاج المنظم للمعلومات وفقًا لقواعد 
المنطق المستخدمة في الاستنتاجات والاستدلال على أساليب التدريب المؤدية 
إلى رفع كفاءة المدرب.
ه�ذا النس�ق م�ن التصميم ي�رى مصممو البرام�ج التدريبي�ة في العصر 
الحاضر أنه نس�ق تقليدي لا يرقى إلى متطلبات العصر التي تس�توجب مهارة 
عالية في حل المش�كلات المعقدة، وتحقيق الإنجازات المتميزة في عصر اتس�م 
بالدق�ة والاتق�ان وكف�اءة المخرجات نتيجة الاس�تيعاب للمعرف�ة والمفاهيم 
والمه�ارات. بمعن�ى آخ�ر أن هناك اتجاه�ات قوي�ة وداعمة للفك�ر الربوي 
المع�اصر الذي ينعكس إيجابًا على عملي�ة التعليم والتفكير الإبداعي. ويرون 
أيض�ًا أهمي�ة صياغ�ة عملي�ة تدريبية وف�ق أه�م المفاهيم والأس�س والمبادئ 
والاسراتيجيات المعاصرة.
ذك�ر ديلور وآخرون 6991م، في التقرير الش�هير بعن�وان «التعلم ذلك 
الكن�ز المكنون» أنه أطل�ق على هذه التغيرات والتحديات التوترات الرئيس�ة 
الت�ي تمثل�ت في التوتر بين العالم�ي والمحلي، والتوتر ب�ين الكلي والخصوصي، 
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والتوت�ر بين التقالي�د والحداثة، والتوت�ر بين المدى الطوي�ل والمدى القصير، 
والتوت�ر ب�ين الحاجة إلى التناف�س والحرص على تكافؤ الف�رص، والتوتر بين 
التوسع الهائل في المعارف وقدرة الإنسان على استيعابها، والتوتر بين الروحي 
والمادي (ديلور وآخرون، 6991م).
وينقل الكثيري 8991م عن جون نيزبات (ttibsiaN nhoJ) أن الأخير 
يؤكد مجموعة من التحولات التي س�وف تسهم في تغيير المجتمعات وتتمثل 
في التحول من:
� المجتمع الصناعي إلى مجتمع المعلومات.
� التقنية التقليدية إلى التقنيات المتقدمة.
� الاقتصاد الوطني إلى العالمي.
� الإدارة ذات الخطط قصيرة المدى إلى الإدارة ذات الخطط بعيدة المدى.
� المركزية إلى اللامركزية.
� الاعتاد على المساعدات المؤسسية إلى بناء الذات وتنمية القدرات الفردية.
� التواصل الرأسي المبني على التسلسل الطبقي إلى الرابط الشبكي.
� التواصل مع الشال إلى التواصل مع الجنوب.
� الخيارات المحدودة (أم أو) إلى الخيارات المتعددة.
إن بن�اء المهارات وتطويرها إلى إبداع وصياغة المس�تقبل المعرفي والمهني 
تتوق�ف على مدى تحقي�ق برامجنا التدريبية والتغيرات والتحولات في النس�ق 
التقليدي إلى نسق يسهم في تنمية الأفراد والمجتمعات، ويمكن المتدربين من 
استثار مواهبهم وطاقاتهم الخلاقة في رسم معالم مجتمع المعرفة.
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هناك تدريب للمعرفة، وهناك تدريب للعمل، وهناك تدريب للشراكة. 
والصبغة المرغوبة في هذا الس�ياق برنامج يجمع البيانات والمعلومات ويصنع 
منها المعرفة المحققة للمهارة الصريحة والضمنية. أما المش�اركة فهي الوس�يلة 
الناجح�ة لنشر المعرفة والمه�ارة الضمنية، وهذا ما ذه�ب إليه البعض من أن 
الإب�داع تفري�دي، والمب�دع هو الذي يتس�اءل ويتخي�ل ويجد بع�د ذلك بيئة 
تدريبية مرنة ومس�تقلة تمكنه من ذلك، فه�و بحاجة إلى كيف يفكر وبا يفكر 
وكي�ف يس�هم في التغيرات المطردة في مجال موهبت�ه. ويمكن تحقيق ذلك من 
خلال قنوات وش�بكات المعلومات واس�راتيجيات التدريب مثل التدريب 
التعاوني والتدريب الإلكروني والتدريب الذاتي.
إن بن�اء نس�ق تدريبي ممي�ز يمكن أن يحدث تح�ولا ًفي مفه�وم التدريب 
والتنمية البشرية يتوقف على محورين أساس�يين: المتدرب والمدرب ومستوى 
المش�اركة الإيجابي�ة وتفاعلها في البيئة التدريبية وتنمو المش�اركة وتؤتي أكلها 
كل�ا أتق�ن تصمي�م البرنام�ج التدريب�ي بحي�ث يكون تصمي�ًا مرن�ًا وقابًلا 
للتعدي�ل والتطوي�ر في عن�اصره، وأن توج�ه أهداف�ه إلى تنمي�ة الق�درات 
والمع�ارف والمهارات. يع�رف  ه�ذا التصمي�م بالتصميم الفع�ال ذي المعنى 
المبن�ي على الخبرة والمارس�ة ويس�تجيب لمراح�ل التفكير حتى يبلغ مس�توى 
التفكير الإبداعي.
ك�ا أن دم�ج التقني�ات في العملية التدريبي�ة أصبح مطلب�ًا ملحًا، حيث 
أثبتت المس�تحدثات التقني�ة دورها الفاع�ل في رفع كفاءة العملي�ة التعليمية 
وإحداث نقلة نوعية في الأثر التدريبي.
يذك�ر الهيت�ي (5002م) أن�ه لغ�رض نجاح وظيف�ة التدري�ب وتحقيق 
النتائ�ج المتوخ�اة منها يس�توجب الأمر قي�ام إدارة الموارد البشري�ة بالتحليل 
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والدراس�ة الدقيقة لكافة الجوانب المتعلقة بالتدري�ب وكافة المراحل التي تمر 
به�ا العملية ابتداًء من تحديد الاحتياجات التدريبية وتعيين البرامج وتنفيذها 
وتقييم نتائجها.
هذا يعني أن نش�اط وظيفة التدريب نظام متكامل الحلقات والخطوات 
لا يمكن أن يؤدي نتائجه إلا إذا أحسنت إدارة الموارد البشرية تخطيط وإدارة 
عملية التدريب في المنظمة.
فالتدري�ب كوظيف�ة لها فائدة كا له�ا كلفة، علاوة على كونه اس�تثارًا في 
الم�وارد البشري�ة تظهر فوائ�ده على المدى البعي�د في غالب الأحي�ان، لذا فإن 
حس�ن إدارة النشاط وسلامة توجيهه يمكن أن يكونا مبررًا للاستثار في هذا 
النشاط.
لق�د تع�ددت تعاري�ف التدري�ب واختلف�ت في ربط تعري�ف التدريب 
بتعري�ف الموارد البشرية. وي�رى الهيت�ي (5002م) أن المصطلح الأصح هو 
التدريب والتطوير مستندًا إلى السات التالية (الهيتي 5002م).
� جهود إدارية وتنظيمية موجهة ومخططة.
� جهود مستمرة هادفة إلى تغيير مهاري ومعرفي وسلوكي.
� تعتمد على مبادئ عملية التعلم.
� تنعكس بفوائد للفرد العامل والمنظمة والمجتمع.
� تتمثل الفائدة النهائية بتحسين الإنتاج والتوعية للعمل المنجز.
إن المعي�ار العلم�ي الذي يمكن أن يق�اس به الأثر التدريب�ي المتمثل في 
تفعي�ل أداء المدربين وتعزي�ز دورهم مرتبط ارتباطًا وظيفي�ًا بعناصر تصميم 
البرنام�ج التدريب�ي وتحديده من خلال العملية التدريبية. وهنا تبرز مش�كلة 
41
ه�ذه الدراس�ة التي يمكن صياغتها على ش�كل س�ؤال على النح�و التالي: ما 
الكفايات المطلوبة في برامج تدريب المدربين لتفعيل أدائهم وتعزيز قدراتهم؟
ويتفرع من مشكلة الدراسة الأسئلة التالية:
1� ما الكفايات التقنية لصياغة الأهداف التدريبية؟
2� ما الكفايات المحددة للنمو المهني في برامج التدريب؟
3� ما كفايات التخطيط والتصميم للتدريب؟
4� ما الكفايات الداعمة لأساليب التدريب؟
5� ما الكفايات المطلوبة في توظيف الوسائل التدريبية؟
6� ما الكفايات المحددة لمعايير التقويم والقياس في البرامج التدريبية؟
1 .2 أهداف الدراسة
تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:
1� رصد الكفايات المتعلقة بصياغة الأهداف التدريبية.
2� تحديد كفايات تحقيق النمو المهني من خلال البرامج التدريبية.
3� توضي�ح الكفاي�ات المطلوب�ة لوض�ع الخط�ة والتصمي�م المحقق�ين 
لأهداف التدريب.
4� رصد الكفايات الداعمة لأساليب التدريب.
5� تحدي�د الكفاي�ات العلمي�ة والعملي�ة المطلوب�ة في توظيف الوس�ائل 
التدريبية.
6� وضع الكفايات المحقق�ة لمعايير التقويم والقياس لمخرجات العملية 
التدريبية.
51
1 .3 أهمية الدراسة
تتمثل الأهمية العلمية لهذه الدراسة في رسم منظومة متكاملة من الحقائق 
والمفاهيم والعناصر التي تبنى عليها البرامج التدريبية لتحقيق دورها في رفع 
كف�اءة المتدربين. ويتم رس�م هذه المنظومة وفق مدخل أس�لوب النظم الذي 
يحقق العملي�ة المنطقية ذاتية التصحيح لتخطي�ط التدريب وتطويره وتنفيذه، 
وأس�لوب النظم عملية منطقية يمكن من خلاله�ا صياغة الإجراءات ضمن 
نطاقها لتحدد في البداية الهدف وتحلله للبحث عن طريقة مثلى لبلوغه وبذلك 
يمكن معرفة الأس�س لتخطيط التغييرات المؤدية إلى تحس�ين النظام والأداء. 
والأس�لوب التحليلي لأس�لوب النظم يمّكن تصميم البرنامج التدريبي من 
التق�دم وفق الأهداف الت�ي حددتها مهمة المنظومة م�ن خلال عمل منضبط 
ومرت�ب للأجزاء التي يتكون منها النظام (الأج�زاء عدة نظم فرعية تبدأ من 
تحديد الأهداف وتنتهي في عملية تقويم النظام ككل).
المفه�وم العلمي لاكتس�اب المه�ارات التدريبية يش�ير إلى ثلاث مراحل 
مس�تقلة، تبدأ بالمعرفة التي تتصف بالقدرة على الاس�تيعاب النظري لما يملى 
ع�لى المتدرب من أف�كار ومفاهيم وحقائ�ق تتعلق بالمهارة المطل�وب إتقانها. 
والرابط الذي يعد إحدى س�ات المهارات، وأخيرًا تلقائية الاستجابة حيث 
تعتمد التلقائية على درجة التحليل للمعلومات التي يتلقاها المتدرب.
إن الأهمي�ة العملية تتمث�ل في مرونة التطبيق العم�لي للبرنامج التدريبي 
عندما تح�دد الأهداف وترتب�ط بالاحتياجات والمحت�وى التدريبي، وتقاس 
المخرج�ات وف�ق عناصر المدخ�لات والأه�داف الاجرائية التي بن�ي عليها 
البرنامج التدريبي وتحقق الحاجات والدوافع والاهتامات والاتجاهات وفي 
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الجانب العلمي يكون هناك تدريب له أثر ظاهر معتمد على المثير والاستقلالية 
وتنظيم الخبرات.
    وعندم�ا يك�ون التدري�ب له جانب كمي وجان�ب كيفي يصبح الأمر 
لي�س في مق�دار الخبرة ولكن�ه في نوع الخبرة حي�ث إن التدريب م�ن الناحية 
العملي�ة يتوق�ف على الصل�ة الوثيقة بين المت�درب ومختلف العن�اصر المكونة 
للبرنامج التدريبي وبذلك يكون التدريب ذا أثر فعال إذا تركزت الاهتامات 
والاتجاهات في نطاق واحد وأحسن إعدادها وتنفيذها.
1 .4 حدود الدراسة
1� الحدود الموضوعية: س�وف تتناول هذه الدراس�ة مواصفات البرامج 
التدريبي�ة المعدة لإع�داد المدربين ودورها في تفعي�ل أدائهم وتعزيز 
دوره�م كمدربين وس�تبحث هذه الدراس�ة في الكفايات التي يجب 
أن توظف في تلك البرامج لبلوغ الهدف منها.
2� الحدود البشرية: سوف تطبق هذه الدراسة على مجموعة من المدربين في 
تخصصات متفاوتة فالركيز هنا على الأسلوب وليس على المحتوى، 
وإن كان المحتوى قد يؤثر على الاقتناع بالكفايات من عدمه.
3� الح�دود المكاني�ة: طبقت ه�ذه الدراس�ة في بعض الكلي�ات والمراكز 
التدريبية في دولة مقر جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية.
4�  الح�دود  الزمني�ة: طبق�ت ه�ذه  الدراس�ة خ�لال  الع�ام  ال�دراسي 
1341/2341ه� (الموافق 0102/1102م).
الفصل الثاني
 المسح الأدبـي
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2 . المسح الأدبـي
2 .1 المقدمـة
في دراسة الكفايات التدريبية المحققة لمشكلة الدراسة وتساؤلاتها يسود 
التنظير المعتمد على بعض نظريات التعلم والنظريات الاجتاعية والسبب في 
ذلك هو السعي إلى ربط عملية التدريب كأسلوب لتعديل السلوك وإكساب 
الخبرات بواقع المتدرب الاجتاعي والاقتصادي.
ل�ذا ل�ن يكون الإط�ار النظ�ري وفق الأس�لوب المعهود في الدراس�ات 
النظرية، بل سوف يتم تناول عناصر التدريب التي يعتقد أنها تحقق الكفايات 
م�ن جه�ة وتجي�ب على بعض تس�اؤلات الدراس�ة م�ن جهة أخ�رى، كا أن 
للج�ودة ومعاييره�ا نصيبًا في الطرح النظ�ري للوص�ول إلى تكامل المنظومة 
التدريبية المعول عليها تعزيز كفاءة المتدربين.
مفهوم الكفاي�ات (ycnetepmoC)، متعدد ال�دلالات لكونه مفهومًا 
جدلي�ًا فالبع�ض لا يقر أنه مفهوم معياري، ومنهم من ي�رى أن الكفايات ما 
ه�ي إلا قدرات يمتلكها ويطبقها الفرد وتكس�به ميزة المهارة في العمل الذي 
يؤديه، فالكفاية نتيجة معرفة ومهارة واتجاه تظهر كأناط وتصرفات مهنية.
تشكل خبرات المدرب التي ترتبط بالمهارة، والمعرفة، والاتجاهات مكونًا 
أساس�يًا في تحليل العملية التدريبية، وتقاس المعلومات المحدثة لهذا البرنامج 
بعناي�ة، وبعد تحديد الأف�كار الخاطئة. لذا يتم الانطلاق إلى مفهوم الكفايات 
بعد تخلص المدربين من أفكارهم السابقة قبل إتقانهم للأفكار الجديدة. ومن 
مه�ارات القب�ول قد يوجد من يتدخل في اكتس�اب المه�ارات الجديدة. وفيا 
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يتعل�ق بالاتجاه�ات قد تك�ون موجبة نحو بع�ض عناصر التدريب وس�البة 
نح�و بعضها الآخر. وتعد الكفايات المرتبطة بالتدريب جزءًا مهًا في تصميم 
التدري�ب ويحصل من خلالها على المعلومات عن نظام التصميم ونظام النقل 
ونظ�ام الاس�تقبال، وق�د لا يتض�ح هذا ال�دور عندما يكون هن�اك اختلاف 
ب�ين اله�دف المعلن والهدف الملاح�ظ في تحديد المدخلات الت�ي يحصل عليها 
المصم�م، ما ينعكس على مخ�رج التدريب. وهنا يمكن الق�ول بأن الكفايات 
هي القدرات التي توجه إلى تحقيق إنجاز محكم وفعال.
2 .2 الكفايات التدريبية
عرف�ت الكفايات بأنه�ا: «القدرة على تعبئة مجموعة م�ن الموارد المعرفية 
لمواجه�ة فصيل�ة م�ن الوضعي�ات بش�كل مطاب�ق وفعال»(فيل�ب بيرن�و) 
(nonerreP eppelilP).
وعرف�ت بأنها حصيلة ادم�اج معارف ومهارات تتج�لى في قدرة المتعلم 
على تحقيق انجازات محدة (غزلان توزان) (nialsihG niasuoT).
ك�ا عرف�ت بأنه�ا القدرة ع�لى التحوي�ل، ولي�س الاقتصار ع�لى إنجاز 
مهمة وحيدة تتكرر بش�كل اعتيادي، كا أنها القدرة على تكييف السلوك مع 
الوضعية ومجابهة الصعوبات غير المتوقعة (لوبوتيرف) (yugfretoBeL).
إذن الكفايات سواء أكانت سلوكية أم معرفية هي في الواقع ذات ثلاث 
خصائ�ص تتمث�ل في كونها غاية ومكتس�بة ومجردة بحي�ث لا تلاحظ إلا من 
خلال نتائجها.
فالكفاي�ات نش�اط ذهن�ي قاب�ل للتطبي�ق تش�مل المه�ارات والمع�ارف 
الإجرائية، ومنها الكفايات الاس�راتيجية والكفايات الاتصالية والكفايات 
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الثقافي�ة والكفاي�ات التقنية، ومن ه�ذا المنطلق يتحدد م�برر الأخذ بمفهوم 
الكفايات التدريبية المطلوبة في البرامج التدريبية الموجهة لرفع كفاءة المدربين 
وتفعي�ل دوره�م تحقيق�ًا لمبدأ الس�بب والنتيج�ة. فالمطلوب هن�ا القدرة على 
الأداء الصحي�ح، ويقصد بها المقدرة على أداء نش�اط مع�ين من قبل المتدرب 
بأك�بر درجة من الدق�ة الممكنة، والاتقان وفقًا للمعاي�ير والتعليات المحددة 
لذلك (البرعي والتويجري، 0241ه�، ص56).
وضع البطي (4241ه�)، قائمة بالكفايات المحققة لكفاءة الأداء نقتبس 
منه�ا ما يلائم موضوع هذه الدراس�ة على النحو الت�الي: (البطي، 4241ه�، 
ص931�541).
2 .2 .1 الكفايات في مجال التصور والإدراك
1� يمتلك رؤية واضحة عن مجال عمله.
2� يتسم بالذكاء والفطنة.
3� يدرك المواقف الجديدة وما تتطلبه من تصرف.
4� يدرك مدلولات الإحصاءات والأرقام ويعتني بدقتها وتحديثها.
5� يدرك الاتجاهات الفكرية.
2 .2 .2 الكفايات في مجال السمات والأخلاق
1� يتحلى بالأخلاق الإسلامية.
2� يلتزم بالموضوعية والعدل في أحكامه.
3� يدير ذاته ويكون قدوة حسنة للعاملين معه.
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4� يحافظ على انتائه لعمله.
5� يتصف بالطموح والدافعية والمبادرة.
6� يحرم وجهات النظر المتعددة.
7� يمتلك الشجاعة اللازمة للتعبير عن أفكاره.
8� يتمتع بصحة نفسية وجسمية جيدة.
9� يملك القدرة على التفاوض.
2 .2 .3 الكفايات الأدائية
1 ـ القيادة:
1� ينمي عنصر الانتاء لدى العاملين تجاه إداراتهم.
2� يتحمل المسؤولية محددًا آليات لأدائها.
3� يعمل على تهيئة مناخ علمي وعملي فاعل.
4� يعتني بوضوح الأهداف لدى العاملين.
5� يتفاعل بمرونة مع مختلف الفئات.
6� يختار الكوادر بضوابط موضوعية.
7� يستطيع التأثير في الآخرين بفاعلية.
2ـ التغيير والتطوير:
1� يضع اسراتيجية واضحة لإحداث التغيير المطلوب.
2� يشجع الابتكارات والتجريد.
3� يعتني بالنمو المهني.
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4� يستوعب مفاهيم التغيير وأساليب إدارته.
5� يتعامل مع انعكاسات عمليات التغيير بحكمة.
3ـ الاتصال وتقنية المعلومات:
1� يجيد  الاستاع والحوار.
2� يتابع بناء أنظمة لقواعد المعلومات واستدعائها وتحليلها وتحديثها.
3� يشيع جوًا آمنًا لعمليات الاتصال والتغذية الراجعة.
4� يراعي وضوح التعليات والقرارات.
5� يعنى بجمع البيانات والمعلومات وتوثيقها.
6 � يعمل على بناء شبكة اتصالات ديناميكية تسير في جميع الاتجاهات.
7 � يلم بمصادر التعلم وتقنية المعلومات.
4ـ التقويم:
1� يدرك أهمية التقويم ويلم بمبادئه الأساسة وتطبيقاته.
2� يعتني بتحليل نتائج الاختبارات وربطها بفاعلية التدريب.
3� يستثمر نتائج التقويم في تطوير العملية التدريبية.
م�ن خ�لال ما س�بق يتضح أن مدخ�ل دراس�ة الكفاي�ات التدريبية من 
المداخ�ل الحديثة التي يمكن من خلالها نقل الكفاي�ات التدريبية إلى كفايات 
أدائية يتمثله�ا المتدرب، وفي مجال تدريب المدربين تتمثل الكفايات في تفعيل 
أدائه�م وتعزي�ز دوره�م التدريب�ي لبل�وغ برنام�ج تدريبي يحق�ق الكفايات 
المطلوب�ة في المدرب�ين الذي�ن تعرض�وا للبرنام�ج التدريب�ي [تنمي�ة مهارات 
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المدربين] تس�عى إلى تحليل المهم�ة التدريبية عن طريق تحديد العناصر المكونة 
لهذه المهمة والعلاقات القائم�ة بين هذه العناصر. وتوضيح العناصر المكونة 
والموضحة لما يجب أن يتدرب عليه المدرب حتى يؤدي المهمة.
وتوض�ح العلاقات النظام الذي تدرس وفقًا له هذه الأجزاء ويكش�ف 
إج�راء التحليل المركب العلاق�ات المختلفة بين الأج�زاء المكونة: العلاقات 
التتابعي�ة وعلاقات الج�زء بالكل هذا التتابع يقع في إط�ار الكفايات المحددة 
والمش�كلة للمعارف والمه�ارات والاتجاهات وبذلك تتح�دد درجة تعقيدها 
بع�دد الخطوات في المهمة الواحدة، وع�دد الأبنية المتتالية المتكررة للمفاهيم، 
وع�دد الأبنية المتتالية التبادلي�ة بين المفاهيم والمعارف من جهة وبين المهارات 
والاتجاهات من جهة أخرى.
م�ن خ�لال م�ا س�بق يمكنن�ا رس�م خط�ة عملي�ة موضوعي�ة لتحليل 
المعلوم�ات المعالجة من قبل البيانات لتصاغ كمعرف�ة، وإصدار القرارات أو 
تصمي�م الخط�ط المتبادلة بين المع�ارف والمهارات والاتجاه�ات وقولبتها على 
ش�كل كفايات بقدر ما تملكه من زمام الجودة في خططنا التدريبية، والتحليل 
العلمي والموضوعي يس�هم في س�بر أغ�وار المعرفة المهني�ة والتعامل معها بل 
تطويعه�ا وف�ق معاي�ير الكفايات، وبذلك تخض�ع المتدرب لعملية اكتس�اب 
المهارات المهنية في إطار الإجراء التخطيطي.
يش�ير خ�وري (8991م) إلى أن�ه عن�د اس�تعراض العناصر الأساس�ة، 
وكذلك مراحل تصميم البرامج نجد أن أهم هذه العناصر في أعال تش�كيل 
وانج�از البرنامج ه�ي تلك المعارف والمه�ارات المطل�وب تضمينها في المواد 
التدريبية، أي تقرير الجوانب النظرية والعملية.
ولو تس�اءلنا عن أس�لوب تحديد وصياغة أه�داف البرنامج لوجدنا أن 
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الطري�ق للوص�ول إلى أهداف صحيحة ومتكاملة يمر خ�لال المعرفة الدقيقة 
بجوانب العم�ل /المهنة المطلوب تصميم البرنامج من أجلها، وأنه لا يمكن 
معرف�ة ما ينض�وي تحت مهنة محددة م�ن مهام وواجب�ات وعمليات إلا بعد 
تحلي�ل دقي�ق وإلم�ام كاٍف بمواصف�ات العم�ل المطل�وب، وتحدي�د المعارف 
والمهارات المكونة له.
وبن�اء عليه فإن تحلي�ل المهمة وإع�داد المواصفات يع�د المنطلق الرئيس 
الوحي�د لتصميم برامج تخدم أهداف التدريب، والتحليل هنا موجه لتحديد 
الأه�داف العامة والتفصيلية ذات العلاقة بأغ�راض تصميم وإعداد برنامج 
التعليم المطلوب.
وبن�اًء على ذلك اكتس�ب المنهج عمقًا جديدًا وإضافيًا بس�بب تش�عبات 
وتعقيدات أحدثها الانفجار المعرفي وس�يادة التقني�ة، ما أدى إلى تحري الدقة 
ورصد الأبعاد الجديدة عن طريق التخطيط والتحليل والعمليات الإجرائية، 
فأصبح البرنامج التدريبي سياقًا مرابطًا وثيقًا بين مجموعة المعارف والمهارات 
والقدرات والاتجاهات وهذه هي الأسس الصحيحة.
2 .3 مضامين برنامج تنمية مهارات المدربين
عق�د في الف�رة م�ن 92/1�2/2/1102م في جامع�ة ناي�ف العربي�ة 
للعلوم الأمنية دورة بعنوان: «تنمية مهارات المدربين» تهدف إلى:
� تنمي�ة مهارات المش�اركين في حقل التدريب وكيفي�ة إلقاء المحاضرات 
وإدارة الجلس�ات التدريبية باستخدام الطرق والأساليب الفعالة وفقًا 
لمستويات وخبرات المشاركين في البرامج.
� تنمية قدرات المشاركين على تنفيذ وتقييم البرامج التدريبية.
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� الإلمام بأخلاقيات وسات المدرب الناجح.
� إكس�اب المش�اركين مه�ارات في مج�ال اس�تخدام التقني�ات الحديثة في 
التدريب.
رغ�م أهمية ال�دورة التدريبي�ة إلا أن أهدافها لا ترق�ى إلى أهميتها حيث 
اتصف�ت بالعمومي�ات، ولم تلم�س محاور أو جم�ًلا تتناول مفردات إكس�اب 
المهارات عن طريق التأهيل الشامل للمدرب.
وقد عرض في هذه الدورة التدريبية تسعة موضوعات تناولت:
1� الاحتياجات التدريبية.
2� الصور الذهنية للتعامل مع الآخرين.
3� فنيات التدريب الاحرافي.
4� واقع التدريب الأمني العربي وتطلعاته.
5� دور المدرب في تغيير الاتجاهات والأفكار والسلوك.
6� جماليات التدريب.
7� المهارات الأساسة لتقديم الجلسات والحقائب التدريبية.
8� تقييم وقياس أثر التدريب.
9� استخدام التقنية الحديثة في التدريب.
ولحداث�ة هذه الدورة وتنوع جنس�يات المدرب�ين الملتحقين بها با يحدث 
التف�اوت أو التش�ابه في التجارب في مج�ال التدريب، وكواق�ع يمثل الجانب 
التطبيق�ي في أدبيات هذه الدراس�ة، نس�تعرض الموضوع�ات المقدمة في هذه 
الدورة بالتحليل الموضوعي وربط مفردات كل موضوع بالكفايات المطلوبة 
والمحققة لتعزيز أداء المدربين ورفع كفاءة أدائهم.
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2 .3 .1 الاحتياجات التدريبية (أ.د. عبد الرحمن هيجان، 2341ه�)
اس�تهل مُم عد هذا الموضوع بتجسيد منطق أساسي يتمثل في أن ما يحتاجه 
الم�درب ه�و التخطي�ط والإع�داد المنطق�ي ال�ذي يس�تهدف تحقي�ق غايات 
معين�ة، ومرد ذلك ع�دم تحديد الاحتياج�ات الدقيقة الت�ي تخاطبها البرامج 
وال�دورات التدريبية. ويعود فقد الهدف الدقيق الذي يسرش�د به القائمون 
بالتدريب لتوجيه نش�اطاتهم واختبار أساليبهم إلى سوء تحديد الاحتياجات، 
هن�ا يوض�ح المدرب من خلال موضوع الأهداف المش�تقة م�ن الاحتياجات 
الكفاي�ات الخاص�ة بالأه�داف التدريبية المطل�وب توفره�ا في المدرب وهي 
أح�د عن�اصر الكفايات في هذه الدراس�ة، إلا أن المدرب أس�هب في طرحه، 
حي�ث ضم الأفراد والموضوعات والأس�اليب التدريبي�ة والتوقيت والتقييم 
والمدرب�ين وه�و بذلك يرس�م هيكل مدخ�لات التدريب. في ح�ين أن محور 
هذا الموضوع هو تحليل الاحتياجات الذي لم يخصص له إلا حيزًا يس�يرًا فهو 
يس�تهل موضوعات تدريبية للمدربين بتحديد أه�داف التدريب الذي يرى 
أنها تشتمل (هيجان، 1102م) على:
� تحسين الأداء ورفع الكفاءة الأدائية والإنتاجية.
� تنمية معارف ومهارات وقدرات الأفراد.
� إيجاد علاقة بين المنظمة وأفرادها.
� تغيير وتطوير سلوكيات العاملين.
� المساعدة في عملية تخطيط القوى العاملة وتنميتها.
� مساعدة الموظفين في التخلص من ضغوط ومشكلات العمل.
� تحسين بيئة العمل وتمكين أفرادها من الإلمام بالجديد في مجالات عملهم.
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ه�ذه العن�اصر التي تمثل أهداف التدريب كا ج�اءت في محتوى تدريب 
المدربين يمكن إدراجها ضمن كفايات النمو المهني، وربا يس�عى المدرب في 
هذا الطرح إلى إيضاح أن المدرب الفطن هو الذي يرى الاحتياجات التدريبية 
بمنطق أكثر ش�مولا ًوتكامًلا من سياقه المتعلق بمواقف فردية أو احتياجات 
طارئة، والنظر إليها من خلال معايير سلوكية واقتصادية. فهي مجال لأحداث 
عادي�ة إلى جان�ب أنها مجال لأهداف حل المش�كلات والابت�كارات، فهو أي 
الم�درب يوجه المدربين الملتحقين بهذه ال�دورة إلى عملية تحديد الاحتياجات 
كمطلب لرفع كفاءتهم التدريبية، ويبرر ذلك با يلي:
� ارتباط التدريب باسراتيجيات وخطط المنظمة والعاملين بها
� علاقة التدريب بالأداء في المنظمة.
� مس�ايرة التدري�ب للتط�ورات الإداري�ة والتقنية با يضم�ن ردم فجوة 
التأخر والتخلف.
� ارتباط التدريب بعملية تحفيز العاملين في المنظمة.
� تغطي�ة التدري�ب لجمي�ع أبع�اد أو مس�تويات المنظمة المتمثل�ة في الفرد 
والجاعة والوظيفة والمنظمة ذاتها.
� توجي�ه التدري�ب نحو معالجة مش�كلات المعارف والمه�ارات الإدارية 
والفنية والإنسانية.
يعرض هيجان (1102م) في هذا المحتوى التدريبي المقدم في دورة «تنمية 
مهارات التدريب» أسلوب التحليل الشامل للنظام كون التدريب عبارة عن 
منظومة مكونة من عدة أنظمة صغيرة ترتبط ببعضها بروابط وظيفية، والجهة 
المس�تفيدة كذلك هي نظام إما إداري أو فني، والمدرب الحذق هو من يملك 
92
معايير التحليل الشامل للنظام الذي يركز على القيام بتحليل شامل لمكونات 
التنظي�م الإداري أو الفني في محاولة التوص�ل إلى التقييم الكامل لكل عنصر 
من عناصر التنظيم والأنش�طة الجارية لاس�تخلاص معلومات في بيان ما يلي 
(هيجان، 1102م):
� الجوان�ب التنظيمية والس�لوكية التي تحتاج إلى تدعيم لضان اس�تمرار 
المنظمة في عملها بنفس مستوى الكفاءة والفعالية وتفادي الانخفاض 
في هذا المستوى.
� المش�كلات ونق�اط الاختناق الت�ي يعاني منها أج�زاء التنظيم أو بعض 
العاملين فيه ومن ثم تحتاج إلى أساليب وإجراءات خاصة لمعالجتها.
� مجالات التطوير والتحس�ين في الأداء س�واء لأجزاء التنظيم أو الأفراد 
العاملين، واكتشاف السبل المؤدية إلى التميز في الأداء، ورفع مستويات 
الكفاءة والفعالية.
من خلال هذه المحاور تتضح الكفايات المتعلقة بالنمو المهني للمدرب 
خاص�ة وأن فك�رة تحليل النظم كا أش�ار إليها هيجان دراس�ة ش�املة لنظام 
مع�ين في محاول�ة تحديد مدى كفاءت�ه في تحقيق أهدافهم وتمكنه�م من اقراح 
التعدي�لات الضروري�ة في الأس�اليب والإج�راءات الت�ي يتضمنه�ا النظ�ام 
لتخفيض النفقات وتأكيد الوصول إلى الأهداف بدقة وسرعة.
م�ا يؤكد وض�وح مبدأ كفايات النم�و المهني هنا المطلب لأن�واع متباينة 
م�ن الخبرات والمعارف لتحليل النظم وجماعية العمل في هذا التحليل، حيث 
ي�رى المدرب هنا أهمي�ة التعاون ومحاول�ة التوصل إلى حقيقة ش�املة. إلا أنه 
يش�ير � أي الم�درب � إلى أن�ه يمكن التوصل إلى حلول أفضل للمش�اكل عن 
طريق دراس�ة النظام المتكامل من المه�ارات التي يرى المدرب في هذه الدورة 
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أهمية إكس�ابها للمتدربين، مهارة إثارة الآراء لتحديد الاحتياجات ويلخص 
العملية بالنقاط التالية: (هيجان، 1102م):
� دعوة مجموعة من الأفراد متجانسة من ناحية نوع العمل الذي يقوم به 
كل منهم للاجتاع في مكان معين.
� القيام بكتابة سؤال له طابع عام تتم صياغته بجملة مبتدئة بعبارة كيف 
وذلك على لوحة موضوعة في مكان معين.
� يطلب من أفراد المجموعة التعبير عن الآراء التي ترد إلى خواطرهم على 
أنه�ا ردود لهذا الس�ؤال، وبنفس الوقت يج�ري تدوين هذه الإجابات 
على اللوحة، ويحصل على أكبر قدر ممكن من الآراء في وقت محدد.
� عن�د انتهاء الوق�ت المحدد لإبداء الآراء المختلف�ة يجب القيام بتفحص 
للقائم�ة لغرض التع�رف على الأف�كار والحلول التي تس�تدعي توفر 
أن�واع جديدة م�ن المعارف والمه�ارات والتصرفات، وه�ذه العناصر 
الجديدة المطلوبة هي في الواقع الاحتياجات التدريبية.
إن عملي�ة تحلي�ل العن�اصر والعلاق�ات المتبادل�ة والمص�ادر والعوائ�ق 
في مدخ�لات وعملي�ات ومخرج�ات ونتائ�ج البرنام�ج التدريب�ي، مهارات 
مطلوب�ة في برامج تأهيل المدربين كونها كفايات يعول عليها بطبيعة المهارات 
والحصول على الابتكارات.
2 .3 .2 الصور الذهنية للتعامل مع الآخرين (أ.د. فهد العسكر، 
1102م)
عرض الباحث في هذا المحتوى الصور الذهنية التي تس�هم في رفع أداء 
المدرب، وبقدر ما تعد الصور الذهنية س�مة إنس�انية بقدر ما تتدخل البيئات 
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المعق�دة في الح�د م�ن الإثارة الت�ي تولدها تلك الصور س�واء أكان�ت صورًا 
أولية أم نمطية أم مقولية. والصور الذهنية كسمة خاصة نفسية قد لا تتطابق 
م�ع الواقع ولكنها تميل إلى التكرار، والانتش�ار، والثب�ات، وترتبط بمفاهيم 
المجتم�ع، وتدفع الصور الذهنية لدى الم�درب إلى التكيف مع ظروف الحياة 
وتفه�م اتجاه�ات الآخرين والتنبؤ بس�لوكهم، م�ا يتيح للم�درب الوصول 
إلى ت�رك أث�ر اتص�الي، ومن ثم أث�ر تدريبي جي�د، ويمكن إس�قاط ذلك على 
كفايات الاتصال الواجب توفرها في برامج تأهيل المدربين. إذًا أبعاد الصور 
الذهني�ة تتمث�ل في البعد المعرفي، والبع�د الإدراكي، والبعد الس�لوكي، وهنا 
ت�برز مفردات الكفايات في مج�ال الاتصال في برامج تأهي�ل المدربين المتمثلة 
في الخبرات المباشرة والانفع�الات، والخبرات غير المباشرة المتمثلة في اتصال 
شخصي وجمعي واتصال جماهيري.
وتتمث�ل الكفايات المتعلقة بالمحت�وى التدريبي في برامج تأهيل المدربين 
بالخ�برات المب�اشرة المتمثل�ة بمف�ردات تكوين الص�ورة الذهني�ة الناتجة عن 
الخ�برات المب�اشرة التي تمثل واقع�ًا ملموس�ًا نتيجة الأناط الاتصالية س�واء 
أناط فردية أم جماعية، وفي البعد السلوكي من الصور الذهنية تظهر القدرات 
الفردية والنضج العقلي.
في المج�ال التدريب�ي تتلخ�ص أهمية ص�ورة المدربين با يلي (العس�كر، 
1002م):
1� إمكانية التنبؤ بسلوك المدربين وردود أفعالهم.
2� المساعدة في مراجعة وتقويم الآراء.
3� إمكانية وضع خطط وبرامج التطوير.
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ويرى المدرب أن من الأهمية بمكان أن يكون هناك اسراتيجية اتصالية 
لبناء الصورة الذهنية الإيجابية � لكن هذه ليست بديلة عن الأداء الجيد � التي 
تعمل على (العسكر، 1102م):
� تطوير القدرات الاتصالية للمدربين ومقدمي الخدمات.
� تطوير تنظيات وآليات للتعامل الجيد مع الجاهير.
� إعداد برامج اتصالية متميزة لتحسين الصورة.
جميع ما يتعلق بالصور الذهنية هي معززات للقدرة الاتصالية للمدرب 
ومدعاة لانتهاج أس�لوب تدريبي رائد، ل�ذا ينظر للصور الذهنية أنها ضرب 
م�ن ضروب الكفاي�ات الاتصالي�ة والأدائية الت�ي يجب أن يش�ملها برنامج 
تأهيل المدربين.
2 .3 .3 فنيات التدريب الاحترافي (د. فوزي صالح بنجر)
ي�رى الم�درب أن فني�ات التدري�ب الاح�رافي تكمن في الإع�داد الجيد 
للبرنام�ج التدريبي والقدرة الممي�زة للمدرب في إيص�ال المفاهيم والمهارات 
التي يشملها المحتوى التدريبي، إلا أنه يركز في محاضرته على القدرة الاتصالية 
وأهميتها من الجانب الاحرافي، ويضع لاختيار أسلوب التدريب الناجح كا 
يراها معايير على النحو التالي (بنجر 1102م):
� ارتكاز على القوانين ومبادئ التعلم، ولعله يرى في ذلك أهمية إس�قاط 
نظري�ات التعلم على العملي�ة التدريبية؛ لأنها في جوهرها هي تعلم في 
المقام الأول وعلى المدرب أن يتمثل هذا المفهوم من انتقائه للأسلوب.
� مناسبة الأس�لوب التدريبي لحاجات التدريب، وهنا نرى أن حاجات 
المت�درب وبرام�ج تأهيل المدرب�ين تتمث�ل في مه�ارات تدريبية محددة 
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وما دمن�ا نبحث في تأهيل مدربين فلاب�د أن يتمثل المدرب الكفاءات 
المطلوبة لذلك فهي حاجات المدرب المستهدفة.
� مناسبة الأسلوب التدريبي لحجم المدربين، ولعله يقصد عدد المتدربين 
في برنام�ج التدري�ب الواحد، حيث حجم المتدرب�ين يتطلب كفايات 
أس�لوب وكفايات نمو مهني خاصة في مجال تأهيل المدربين، وهذا ما 
لم يتضح من خلال الطرح.
� توفير القاعات الملائمة للتدريب وتجهيزها، وهنا يمكن أن يطرح سؤال 
حول اختيار الأس�لوب وف�ق الإمكانات أم اختي�ار الإمكانات وفق 
الأس�لوب؟ وأيًا كان الجواب تظل المعايير مرابطة وعلاقاتها طردية، 
ولعل كفايات أساليب التدريب تضع المعايير السلمية للاختيار.
� تحديد الوقت المناس�ب والمت�اح للتدريب ونق�ول إن كفايات المحتوى 
التدريبي، والأهداف كفيلة بتناول هذا المعيار بنجاح.
� ويخت�م المح�اضر بوض�ع مب�ادئ ومفاهي�م يعده�ا مهم�ة في البرنامج 
التدريب�ي وه�ي التخطي�ط، والتنفي�ذ والمتابع�ة والتنس�يق والتقوي�م 
وجميعها تقع ضمن الكفايات المراد الكشف عنها في هذه الدراسة.
2 .3 .4 واقع التدريب الأمني العربي وتطلعاته (د.علي إبراهيم، 
1102م).
يحدد المحاضر هنا هدف التدريب مشيرًا إلى أنه عملية صقل المهارة الفنية 
للمتدربين، وإكسابهم إياها، والتدرج في الارتقاء بها لتمكينهم من أداء المهام 
الموكولة إليهم بكفاءة، فضًلا عن المعلومات التي تحدد الإطار القانوني لأداء 
الوظيف�ة، وهنا يحدد الكفايات المتعلقة بالنمو المهني، وهي إحدى الكفايات 
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المهم�ة في برامج تأهيل المدربين ويؤكد ذلك ذهاب�ه إلى أن المهارة الفنية تعني 
التمك�ين من أداء معين، والارتقاء به حتى يصل إلى مس�توى الأداء الغريزي 
أي الأداء برد الفعل.
وي�رى المح�اضر الرك�ون إلى إكس�اب المه�ارات الفني�ة اللازم�ة للقيام 
بواجبات الوظيفة دون إكس�ابهم المعلومات القانونية اللازمة لأداء الواجب 
(مكمل�ة لمفردات كفايات النمو المهني)، ويج�ب أن يبصر المتدرب بالقواعد 
القانوني�ة واللوائ�ح والتعليات التي تحكم القيام بالمهمة حتى لا يكون الخطأ 
س�ببًا في ع�دم نج�اح المهم�ة التدريبية فضًلا ع�ن وقوع المدرب تح�ت طائلة 
المسؤولية.
وي�رى المح�اضر في طرحه في دورة تنمية مه�ارات المدربين أن التدريب 
الأمني يحتاج إلى توحيد مفاهيمه ومناهجه على المس�توى الوطني والإقليمي 
م�ن خ�لال جمع المادة العلمية لكل فرع من فروعه ثم إعداد مراجع نموذجية 
تكون هي الأس�اس الذي يس�تقي من�ه الباحثون والدارس�ون بها عند وضع 
مناهج الفروق التدريبية، ويرى كذلك أن يتم ذلك على النحو التالي:
1� اختيار مجموعة من الخبراء المشهود لهم في كل فرع من الفروع، وليكن 
على سبيل المثال فرع عمليات الشرطة.
2� تقوم المجموعة باختيار الموضوعات التي تتولى جمعها، ثم تبويبها.
3� يت�اح له�ذه المجموع�ة الاط�لاع ع�لى مصادر ه�ذه الم�ادة في الداخل 
والخارج وينضم إليها مرجم.
4� بع�د جم�ع الم�ادة العلمي�ة وتصنيفها تش�كل لجن�ة صياغة م�ن داخل 
المجموعة أو من غيرها لصياغة المؤلف.
53
5� يتم مراجعة المؤلف كل أربع أو خمس سنوات للوقوف على ما يستجد 
في الساحة الأمنية.
لع�ل ما ذه�ب إليه المحاضر في هذا الطرح يتوافق م�ع معايير الكفايات 
الخاص�ة بالمحتوى، وإن كان م�ا طرح هو آلية الإعداد دون التعرض لعناصر 
ومفردات الإعداد. والدراس�ة الحالية س�وف تعالج هذا من خلال الدراسة 
الميدانية التي يشرك فيها خبراء التدريب وهذه من كفايات النمو المهني.
2 .3 .5 دور المدرب في تغيير الاتجاهات والأفكار والسـلوك 
(أ.د. عبدالحفيظ مقدم، 1102م)
ركز المحاضر في هذه الحصة التدريبية على العوامل التي يجب أن يتمثلها 
الم�درب في تغيير الاتجاه�ات والأفكار والس�لوك لدى المت�درب. ولو أمعنا 
النظ�ر في مش�كلة هذه الدراس�ة لوجدنا أنها تنصب ع�لى دور برامج تدريب 
المدربين في رفع كفاءتهم الأدائية وتعزيز دورهم،والمنطلق الأساس كا نراه في 
ه�ذه العملية التدريبية هو تناول موضوع اتجاهات المتدربين ومحاولة وصفها 
في س�ياق أهداف برنامج تأهيلهم لأن الاتجاهات كا يراها مقدم (1102م) 
هي:
1� نزعة إلى الاستجابة بطريقة ايجابية أو سلبية نحو الأشياء أو الأشخاص 
أو المواقف، وهي مكتس�بة وثابتة نس�بيًا، وما يهمنا في هذه الدراس�ة 
نزعة الأشياء نحو الأشخاص المستهدفين في برنامج تأهيل المدربين 
م�ع ع�دم تجاهل الأش�ياء والمواقف فه�ي مكمل�ة للمنظومة في هذا 
المجال.
2� اس�تعداد دافع مكتس�ب وثابت نس�بيًا يميل بالف�رد إلى موضوعات 
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معينة فتجعله يقبل عليها أو يميل عنها أو تجعله يرفضها، وقد تكون 
هذه الموضوعات متمثلة في:
أ � أشياء كالميل إلى كتاب معين أو النفور من طعام معين.
ب � حب شخص معين أو كره آخر.
ج� � أفكار ومبادئ ونظم اجتاعية مختلفة.
تكم�ن أهمية دراس�ة الاتجاهات ضم�ن كفايات برامج تأهي�ل المدربين 
في خصائصه�ا الت�ي تدع�م التأثير الإيجابي ج�راء التعرض لمف�ردات برنامج 
التأهيل، ومن هذه الخصائص كا أشار إليها مقدم (1102م).
1� الاتجاه�ات حالة وجدانية قائمة وراء رأي الش�خص حول موضوع 
معين.
2� الاتجاهات تنظيم لخبرات الشخص.
3� الاتجاه يتضمن تقويًا للموضوعات.
4� الاتجاه وسيط بين موضوع الاتجاه والاستجابة السلوكية.
5� الاتجاه اعتقاد ثابت نسبيًا.
6� الاتجاه يتضمن عملية التقييم.
7� الاتجاه يراوح على بعد من السالب إلى الموجب.
8 � نوات�ج الاتج�اه ه�ي التي تلاحظ، أم�ا الاتجاه في حد ذات�ه فلا يمكن 
ملاحظته.
تصمي�م البرامج التدريبي�ة بعامة وبرامج تأهيل المدرب�ين بخاصة تعنى 
بالس�لوك كمنطلق لقياس الأث�ر التدريبي. وبقدر ما يبلغ بالس�لوك بقدر ما 
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تك�ون الدق�ة في اختيار مدخ�لات البرنامج. هذه الحقيق�ة لم يغفلها المحاضر 
في الحص�ة التدريبي�ة فقد أب�رز العوامل المس�اعدة على ربط الاتجاه بالس�لوك 
وحدودها في قوة الإعجاب وبروزه واتساق المكون المعرفي بالمكون الوجداني، 
وعامل الزمن، وتغير الاتجاه يكون نتيجة تغيير المعارف والمعتقدات والمشاعر 
والس�لوك. وفي هذا الش�أن التدريبي وضع مقدم (1102م) نموذجًا لتغيير 
السلوك في موقف تدريبي على النحو التالي:
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إجراء اختبار قبل�ي
إعطاء معلومات  أولية إيجابية عن 
الموقف الجديد
إعطاء معلومات  وأدلة سلبية عن 
الموقف القديم
إبراز عواقب الموقف القديمإبراز أهمية  وفوائد الموقف الجديد
تقديم نشاط فردي أو جماعي لإبراز 
إيجابيات الموقف الجديد
تقديم نشاط فردي أو جماعي 
لإبراز سلبيات الموقف القديم
ممارسة الموقف الجديد لعب الدور
ممارسة الموقف القديم تتوقف على 
طبيعة الموضوع
إجراء اختبار بعدي
(مقدم، 1102م)
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2 .3 .6 جماليات التدريب (د. وحيد الهندي، 1102م)
لم أجد في محتوى هذه الحصة التدريبية ما يمكن اس�تخلاصه ليمثل أحد 
كفايات التدريب، فالحدي�ث كان عن الإدارة ومفهومها وتعريف التدريب، 
إلا أن الباح�ث ع�رض حال�ة تدريبي�ة ق�د تك�ون ضم�ن كفايات أس�اليب 
التدريب.
2 .3 .7 المهـارات الأساسـة لتقديـم الجلسـات والحقائـب 
التدريبية (القضاة، 1102م):
يعد المحاضر  التدريب عملية حيوية يتأثر بالظروف والبيئة المحيطة عبر 
الم�كان والزمان، ويتأثر بالتقدم العلمي والتقني، ويتأثر بالظروف السياس�ية 
والاجتاعية والاقتصادية، وقدرة الفرد والمجتمع على التغيير.
وع�لى الم�درب أن يدرك دوره كعام�ل تغيير ومؤثر يتج�لى عندما يدرك 
المدرب أهمية التعامل الفعال، وتقديم المحتوى التدريبي بأساليب شيقة تعزز 
الدافعية. كا أن دور المدرب في هذا السياق يمتد إلى تحليل الأناط الشخصية 
والس�لوكية للمتدربين، وهذه الحقيقة منطلق جي�د لتنمية مهارات المدربين، 
وتعزيز قدرتهم على التأثير والتغيير.
ويؤك�د القض�اة (1102م) على أهمية تحكم المدرب بمش�اعره الس�لبية 
الت�ي قد تؤث�ر على أدائ�ه كمدرب مث�ل الخ�وف والتوتر والقل�ق والاحباط 
عندم�ا يتمكن المدرب من بل�وغ ذروة حالاته الذهنية والجس�دية التي تمكنه 
من التحكم في العملية التدريبية.
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لقد وضع القضاة (1102م) معايير محدودة لاختيار المدرب حيث يرى 
أن حس�ن الاختيار مدعاة لتكوين مدرب جيد ومؤثر ومن المعايير التي يرى 
أهميتها ما يلي (القضاة، 1102م):
1� القدرة على القيادة حيث يقول من كان يريد أن يصبح مدربًا عليه أن 
يكون قادرًا على قيادة الآخرين.
2� القدرة على الاتصال ليرتبط بالآخرين بشكل جيد.
3� الذكاء حيث إن التكيف مع المتدربين وأناط سلوكهم وردود أفعالهم 
تحتاج  لقدر من الذكاء.
4� تحقيق الذات، حيث يمثل تحقيق الانجاز تحقيقًا للذات.
5� القابلية للتغير، أي قادر على تغيير نفسه.
6� التفوق والحاس، أي لديه القدرة على جعل التدريب مثيرًا وممتعًا.
7� القدرة على التحليل في معرفة كيف؟ ومن؟ ولماذا؟ وأين؟ وهذه تمثل 
المعلومات والمهارات والاتجاهات.
8 � الوع�ي والإدراك ال�ذاتي، والإدراك ال�ذاتي يس�هم في الق�درة ع�لى 
التغيير.
9� الأمن والشعور بالرضا الذاتي با يحقق الانسجام مع الذات.
01� الخبرة كأن يكون هناك بدايات جيدة تدل على مستقبل باهر.
ون�رى أن هن�اك معاي�ير أخرى تتمث�ل في الواقعية في أس�لوب التفكير، 
والق�درة ع�لى اس�تغلال المواق�ف التدريبي�ة، والق�درة على الإب�داع في حل 
المش�كلات خاص�ة وأن هن�اك بعض المش�كلات التي تظهر أثن�اء التدريب. 
فمها كانت خبرة المدرب لابد من حدوث بعض الأمور التي تجعل التدريب 
لا يسير كا هو مخطط له، وعلى المدرب اختيار الطريقة الأنسب لمعالجتها.
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2 .3 .8 تقييم وقياس أثر التدريب (د. فؤاد الدواش، 1102م):
عمد د. فؤاد إلى تحديد موضوع التقييم والقياس في المناهج التالية:
1� ماهية التدريب والتعليم والتعلم والتأهيل.
2� ماهية تقييم التدريب.
3� ماهية قياس التدريب.
4�  تقييم وقياس التدريب.
5� مداخل تقييم وقياس التدريب.
6� ناذج وأدوات.
ويحدد التقييم بالتقدير الذي يتمخض عنه إصدار حكم كمي أو كيفي، 
بين�ا القياس عبارة عن تكميم تبع�ًا لقواعد معينة، والكم في القياس لا يعني 
ع�دم قيم�ة القياس الكيف�ي. ويش�ير إلى مداخ�ل التقييم والقي�اس بمدخل 
الأهداف، وإدارة التدريب، ومفردات العملية التدريبية.
إذن التقييم عملية يتم بواس�طتها إصدار الحكم على قيمة من القيم،  أو 
مجموعة الأفكار والأس�اليب التطبيقية باستخدام معايير ومستويات التقويم 
الت�ي تحكم على كفاءة هذه العناصر ودقته�ا، وأصالتها وجدواها، ومن أهم 
مقومات التقييم القدرة على التفكير العلمي السليم الهادف.
بحيث يتم بناًء على الاس�تدلال على العناصر المكونة للعملية التدريبية، 
وعندم�ا يق�ع التقييم ب�ين عمليت�ي الاس�تقراء والاحتال لابد م�ن النظر في 
العلاقة بين الس�بب والنتيج�ة للوصول إلى المنهج الاس�تنباطي في التحكيم، 
وهذا المدخل يمكن المقيم من تطبيق الإجراءات التحليلية للبرنامج التدريبي 
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للوصول إلى مستوى الكفاءة العلمية والمهنية للبرنامج التدريبي للوصول إلى 
مس�توى الكف�اءة العلمية والمهنية للبرنامج،وقد يحتاج المدرب إلى اس�تخدام 
الاستنباط كأساس للوصول إلى نتائج حول البرنامج التدريبي يمثل التكامل 
العق�لي والدافعية والتوجه نحو الاس�تنتاجات الواقعي�ة، وتحقيق الذات من 
خ�لال موضوعات البرنامج حيث تلع�ب مثيرات داخلية وخارجية دورًا في 
سلوك المتدرب واستجاباته للبرنامج التدريبي.
2 .3 .9 اسـتخدام التقنية الحديثـة في التدريب (أ.د. عبد الرحمن 
الشاعر، 1102م)
تس�عى المنظات والمؤسس�ات المجتمعية إلى الإفادة من معطيات العصر 
التقنية، بل بلغ التسابق ذروته للاستحواذ على نتاجات علوم العصر وتقنياته، 
والعنصر الأساس في هذا التسابق هو الإنسان الذي يعد محور التنمية ونقطة 
انطلاقها.
وم�ن البديه�ي أن يكون توج�ه المجتمعات منصبًا نح�و مختلف مجالات 
التعلي�م، مس�خرة أنظمة الخ�برة البشرية التي قال عنها سلس�تين ارش�يبونج 
gnobihcrA nitseleC إنه�ا تمث�ل القدرة أو القابلية على اس�تخراج وصقل 
مه�ارة المعرف�ة البشرية حول مهمة ما، وهذه بحد ذاته�ا أهم مكونات أنظمة 
الخ�برة والمرتبطة مباشرة بأنظمة الذكاء. كا أن أنظمة الذكاء ذاتها تعتمد على 
عوام�ل الق�درة على تس�خير المعرف�ة لحل المش�كلات، واس�تغلال إمكانات 
التداخ�ل والراب�ط في محاولة التعامل مع المش�كلات المعقدة التي تتش�ابه في 
الواقع.
وحين�ا ي�درك مصم�م النظ�م التدريبي�ة أن التدري�ب يتطل�ب القي�ام 
بتس�خير أنظمة الذكاء في إط�ار مفاهيمي يعتمد على الأخذ بأس�باب التغيير 
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والتغ�ير والإحلال والإبدال والاس�تفادة من معطيات الع�صر العالية الدقة 
والتصميم. يدرك كذلك بأن من مهام التدريب العناية بوعي وفكر ووجدان 
المتدرب ليكون ش�خصًا واعيًا ومفكرًا يازج ب�ين خبراته ومهاراته ومعارفه 
ويربطها بالواقع ويمزجها بمش�كلاته س�عيًا إلى إيجاد حل�ول معرفية ومهنية 
ترقى إلى الواقع المعاش بكل حدوده ومتغيراته.
التدري�ب الفع�ال ه�و التصمي�م المنظم والمقص�ود للخ�برة أو الخبرات 
التي تس�اعد المتدرب على تحقيق التغير المرغ�وب في الأداء والمدعوم بالتوجه 
الس�ليم والقيم الصالحة، ويمكن أن نحدد هنا المهارات التي يجب اكتس�ابها 
أثن�اء تطبيق نظ�ام التدريب الفع�ال فنحن نرى أن يتمثل اكتس�اب المهارات 
في ثلاث مراحل مس�تقلة تبدأ بالمعرفة التي تتصف بالقدرة على الاس�تيعاب 
النظ�ري لم�ا يملى ع�لى المتدرب م�ن أفكار ومفاهي�م وحقائق تتعل�ق بالمهارة 
المطل�وب إتقانها، م�رورًا بالرابط الذي يعد أحد س�ات المهارات؛ والرابط 
هن�ا هو الصلات التي تربط بين  المثير للتدريب والاس�تجابة له أثناء العملية 
التدريبية، وتنتهي هذه المراحل بمرحلة اكتساب المهارات حيث يعد اكتسابها 
تلقائي الاستجابة وتعتمد التلقائية هذه على درجة التحليل للمعلومات التي 
يتلقاها المتدرب وهي متباينة بين المتدربين، فمنهم من يستوعب المهام ويقوم 
بأدائها على أكمل وجه، ومنهم من يلجأ إلى تكرار المهام دون نجاح يذكر.
هناك أربعة عناصر في العملية التدريبية مسؤولة عن فعالية التدريب:
� المحتوى التدريبي.
� المدرب.
� أدوات التدريب.
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� البيئة التدريبية.
وفي نظام التعليم هناك ثلاثة مبادئ تعد أساسية لظاهرة التعلم الإنساني 
يمكن اسقاطها على التدريب وهي:
� التداعي.
� التعزيز.
� المارسة.
م�ن خلال العن�اصر والمبادئ س�الفة الذكر تتحدد المدخ�لات لتكتمل 
المعادلة التدريبية على النحو التالي:
مدخلات ������  عمليات �������  مخرجات
ويمكن للم�درب إحداث التوازن الموضوعي والمنطقي في هذه المعادلة 
بالتعامل بمهارة مع الدافعية والإدراك.
التعلم هو اكتساب الحقائق والمفاهيم والمهارات بأسلوب علمي منطقي 
يحق�ق التجان�س والتناغم بين العناصر المش�كلة للحقائ�ق والمفاهيم وتثبيتها 
في الذاك�رة. ولا يمك�ن أن يتحق�ق التعلم بمجرد تخزين العن�اصر تلك ما لم 
يواكب ذلك قدرة على تخزينها ومن ثم اسرجاعها وتوظيفها في مواقف وفق 
نظري�ة التدري�ب الش�كلي enilpicsiD lamroF  التي نادى بها الفيلس�وف 
الإنجلي�زي لوك kcoL الت�ي يرى فيها أن التعلم ينتج عن تدريب للملكات 
الفعلية المتمثلة في الاحتفاظ والتذكر والتطبيق.
ولم يتوقف البحث عند هذه الحقيقة التي دعا إليها لوك بل تلتها العديد 
م�ن الأبحاث والتج�ارب التي كانت صبغتها نفس�ية حيث ارتبط الس�لوك 
بالتعلم والتحصيل مادام التعلم عملية فعلية.
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واس�تمد التعلم س�مته النفسية لأن من وس�ائله وعوامل تحقيقه الانتباه 
والإدراك ومن ثم التذكر. وقد أوصلتنا هذه المفاهيم إلى حقيقة نجمع عليها 
وهي أن التعلم هو تغيير في الس�لوك إذا تعرض له الفرد لأول مرة أو تعديل 
في السلوك إذا كان ينال من الخبرات السابقة ويقيمها ومن ثم يقومها وبمعنى 
آخر يحدث تعديل السلوك.
ول�و أردنا أن نص�ل إلى تعريف موحد ومعتمد للتعل�م لواجهنا العديد 
م�ن وجهات النظر التي تق�وم حائًلا  دون الاتفاق على تعريف واحد لعملية 
التعل�م، وق�د أثبت�ت ذلك الأدبي�ات فعلى س�بيل المثال كان لجيت�س setaG 
تعريف يتمثل بأن التعلم تغير في الأداء أو تعديل في السلوك عن طريق تلقي 
المعلومات والتدريب على تطبيقها بغية إشباع دوافع داخلية. ويعزو ودورث 
htrawdooW التعل�م إلى النش�اط ال�ذاتي للفرد ويعدل في س�لوكه، وفي هذا 
التعري�ف عمومي�ة فالنش�اط لا يرتب�ط برغب�ة وواقعي�ة فقط ب�ل يتحقق من 
خلال عوامل نفس�ية وبيئية لابد من توافرها وه�ذا ينطبق على توجه أندرود 
doowrednU الذي يرى في التعلم وس�يلة لاكتس�اب استجابات جديدة أو 
اس�تبعاد للخبرات القديمة غير المرغوب بها. وتحقيقًا لأهمية البيئة والعوامل 
المصاحب�ة له�ا في عملي�ة التعلم ي�رى جيلف�ورد drofliuG أن التعلم تغير في 
الس�لوك ولك�ن التغير نفس�ه لا يت�م إلا من خلال اس�تثارة وهنا ت�برز أهمية 
الجوانب الانفعالية.
ومادام�ت التعاريف تتفق على دور الس�لوك في العملي�ة التعليمية فمن 
الطبيعي أن يكون الثبات سمة التعلم.
والتعل�م والتدري�ب عمليت�ان متلازمتان بينه�ا علاقة وظيفي�ة قوامها 
الس�لوك وبذلك يمك�ن أن نقول إن التدريب هو إكس�اب س�لوك ينتج عنه 
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اكتس�اب خ�برة ومه�ارات أو تعديل خبرة ومه�ارة، لأن اس�تخدامنا لمفهوم 
الس�لوك تمثي�ل لدور الجوان�ب الانفعالية والعقلي�ة. ودلالات التدريب هي 
التغير في أداء الفرد تحت شروط المارس�ة. يقول خير الله والكناني (3891م) 
« التعلي�م ه�و عملية عقلية تحدث داخل الكائن الح�ي وتظهر في صورة تغير 
تقدمي دائم نس�بيًا في س�لوك الكائن وذلك يتجه للارس�ة المدعمة». اذا كان 
ه�ذا مفه�وم التعلم فإن التدريب كعملية ملازمة للتعل�م هو عملية عقلية في 
بدايته�ا وعملية عقلية مهارية في مضمونه�ا وإبداع وابتكار في مخرجاتها ومن 
خلال هذه المنظومة تبرز أهمية النواحي النفس�ية في نجاح  البرامج التدريبية. 
ولمزي�د م�ن التحق�ق في ه�ذه الناحية لاب�د من اس�تعراض نظري�ات التعليم 
والتعلم. 
ول�و أردنا إس�قاط نظريات التعليم والتعلم ع�لى التدريب لبرزت لدينا 
ع�دة حقائق علمية نفس�ية لابد من أخذها بالاعتب�ار لتحقيق المفهوم النفسي 
للتدري�ب. ه�ذه الحقائق هي مس�لات في عل�م النفس تبن�ى عليها خطوات 
اكتساب الخبرة وتمثلها من قبل المتدرب، وتتحكم في مستويات أدائه وقدرته 
على الإتقان وبلوغه مستوى الجودة الشاملة في أدائه المهني. هذه الحقائق تمثل 
الاتج�اه النفسي. أطل�ق عليها خ�يرالله والكن�اني (3891م) التعلم كتغيير في 
الناحي�ة الانفعالي�ة نجدها هنا من�اط التفكير في كيفية التفاعل الس�لوكي مع 
العملي�ة التدريبي�ة لتحقيق أعلى درجة نجاح ممكن للعملي�ة التدريبية. فالميل 
للاس�تجابة نتيجة للمثيرات يتطلب سلسلة منتظمة من العمليات الانفعالية 
والإدراكية والمعرفية ممزوجة بالمش�اعر والأف�كار والاتجاهات الإيجابية نحو 
العملية التدريبية، ولتوضيح هذه الحقائق يمكن استعراض نظريات التعليم 
والتعلم وإس�قاطها ع�لى بعض مضامين تعري�ف العملي�ة التدريبية لتحديد 
الدور النفسي في نجاح العملية التدريبية.
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ك�ا أن الوص�ول إلى نظ�ام تدريبي يحق�ق التطلعات المس�تقبلية  هاجس 
جميع المؤسس�ات الإنتاجي�ة والخدمية وغيره�ا. والمنظور الربوي في الش�أن 
التدريب�ي يؤك�د تهيئ�ة الأس�س الصحيحة للمناش�ط البشرية في بن�اء مجتمع 
يواك�ب المجتمع�ات المتط�ورة ب�ل ينطلق إلى أبع�د من ذلك م�ع الحفاظ على 
النسيج والتناغم القيمي للمجتمع. كا يجسد المنظور الربوي محددات تعزيز 
البع�د الفكري في ظل  التداخلات الثقافية والفكرية من خلال موجة العولمة 
وتطور وس�ائل نقلها وتأثيرها. والتدريب المنطلق م�ن الاحتياجات الفعلية 
والدافعية للمجتمع لابد أن يخضع لهذه المفاهيم من منطلقاتها السيكولوجية 
والفلس�فية. ومقوم�ات نجاحه إعداد جيد من قبل الهيئ�ات وتهيئة للظروف 
المناس�بة وآليات تنفي�ذ فعالة ومتدرجة وفق مراحل الإدراك الإنس�اني، وإذا 
ما ت�م ذلك فإن نتائج�ه حصيلة من المفاهي�م والحقائق والمه�ارات المدعومة 
بأدوات اكتساب الخبرات بحيث يكتسبها المتدرب وتظهر نتائجها على المدى 
الطويل. ولتحقيق ذلك من خلال البرامج التدريبية نرى العودة إلى نظريات 
التعل�م بش�قيها الس�لوكي والمعرفي واس�تخلاص القي�م الربوي�ة والمعرفية 
وإسقاطها على البرامج التدريبية.
حظي�ت عملية التعلم بالعديد م�ن الآراء والتصورات والمقرحات من 
قب�ل رج�ال الربية والتعليم وم�ن هؤلاء العل�اء الس�لوكيون، فالتعلم عند 
ثورندي�ك يت�م بالمحاول�ة والخطأ بمعن�ى أن المحاولات التي يق�وم بها الفرد 
لتحقيق إنجاز تعليمي تدريبي قد تواجه بالفش�ل وتكرار المحاولات يوصل 
إلى النجاح ومن ثم نختار الاستجابات الناجحة ونستبعد المحاولات الفاشلة 
وهن�ا يح�دث التعلم ولعل في العملي�ة التدريبية العديد م�ن هذه الإجراءات 
حت�ى يت�م الوص�ول إلى الخ�برة المعدل�ة  التي تع�د محاولة  ناجح�ة في مفهوم 
ثورنديك  للتعلم.
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إذًا توظي�ف التقنيات يرتبط بالوس�ائل والأهداف والمص�ادر والنتائج، 
والغاي�ات، والتقني�ات، والمتدرب�ين. ل�ذا يجب أن يك�ون هناك اس�راتيجية 
منطلقة من رؤية.
1ـ الرؤية:
� الانتقال من الأسلوب التقليدي إلى أسلوب يحمل مزايا وصفات أكثر 
ديناميكية مع الدقة وتلافي الأخطاء.
� تعزيز مشاركة المتدرب الفعالة والمباشرة في المناشط التدريبية.
� الرقي بأداء العملية التدريبية إلى مستوى الفكر البشري.
� تفعيل الإجراءات الإدارية والفنية والتدريبية والربوية.
� تطوير الخدمات التدريبية المس�اندة نوعًا وكًا بحيث يتحقق رفع كفاءة 
العملية التدريبية.
يستمد مصمم البرنامج التدريبي تلك الحقائق من خلال تطبيق أسلوب 
النظم في التدريب، ومنها على س�بيل المثال نموذج جيرلاك وايلي المتمثل ب� � 
وصف المحتوى � وصف الهدف � التقدير المبدئي للسلوك � أسلوب التدريس 
� تنظيم المجموعات �  تحديد الوقت �  تحديد المكان �  اختيار أدوات التعليم.
2ـ التقويم  ـ تحليل النتائج
أخ�ذ الربوي�ون في الربي�ة الحديث�ة النظر في�ا وراء مكون�ات منظومة 
التعلي�م والتعل�م، وبذلك أصبح لمجال تقنيات التعلي�م وتقنيات المعلومات 
والتدري�ب دور في تحديد الأه�داف والغايات وتخطيط بيئ�ة التعلم، وتحقيق 
أناط تدريبية تواكب التغيرات المعرفية.
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3ـ رسالة المدرب كمصدر
المجال التربوي:
� القدرة على ربط الجانب المعرفي بالجوانب المهارية.
� القدرة على تعزيز الدافعية.
� القدرة على نقل البيئة التدريبية من بيئة ساكنة إلى بيئة ديناميكية.
� الق�درة ع�لى تعزي�ز التفاع�ل بين الم�درب والمت�درب من جه�ة، وبين 
المتدرب وزملائه من جهة أخرى.
المجال النفسي:
� معرفة درجات الذكاء ومقوماته وأساليب تعزيزه.
� مراع�اة الفروق الفردي�ة بين المتدربين ومحاول�ة تقليصها.الاطلاع على 
البرامج العلاجية لصعوبة التعلم.
المجال الاجتماعي:
� إدراك مفهوم المهنة والمجتمع.
� الق�درة ع�لى توظي�ف المناش�ط الاجتاعي�ة كمصدر ثري م�ن مصادر 
التعلم.
� الإسهام الفاعل في الأنشطة التدريبية غير الصفية.
4ـ الرسالة التدريبية (المحتوى)
مجموع�ة المع�ارف والمفاهيم والحقائ�ق العلمية والمه�ارات العقلية التي 
تبنى على أسس علمية وفلسفية وتربوية.
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5 ـ توظيف أدوات التدريب في المحتوى التدريبي
إن السرد الروتيني الجامد للأفكار والاعتاد على الألفاظ فقط في عرض 
مواضي�ع المحت�وى التدريبي قد يك�ون عائقًا في تحقيق اله�دف من المحتوى، 
ل�ذا يوصى بالاهتام ب�أدوات التعلم داخل المحت�وى التدريبي مثل الجداول 
والمصورات والرسوم البيانية والأمثلة.
6 ـ استراتيجية إعداد المحتوى التدريبي وفق مفهوم أسلوب النظم
� تحديد المعارف والمهارات والاتجاهات المطلوبة.
� تحديد البيئة وظروف التدريب.
� تحديد الإمكانات المادية والبشرية.
� تحديد التجهيزات والوسائل التدريبية.
ولرفع كفاءة العملية التدريبية ركز الربويون على دور الوسيلة التدريبية، 
كوسيلة اتصال تهدف إلى تحسين تعلم الفرد وتفوقه، وكفاءته.
7 ـ أسس اختيار الوسيلة التعليمية
نختار الوسائل التعليمية وفق:
� ارتباطها بالهدف التعليمي.
� ارتباطها بالمحتوى التعليمي.
� ارتباطها بالمستوى التعليمي.
� حداثة الوسيلة وجودتها.
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8 ـ الوسائط المتعددة
 مجموعة من الوس�ائل المرئية والمس�موعة المصممة وف�ق هدف تعليمي 
اتصالي محدد يحاكي واقع الموقف التدريبي المراد تفسيره.
9 ـ مميزات الوسائط المتعددة
� الانتقال من منهج جامد في التدريب إلى منهج مرن يس�مح للمتدربين 
بأن يتقدموا بسرعات مختلفة حسب قدراتهم.
� الانتق�ال م�ن الأس�اليب التقليدي�ة في الإلق�اء والاس�تاع والحفظ إلى 
أساليب المشاركة الفعالة والأنشطة الخلاقة الابتكارية.
� الانتق�ال م�ن خش�ية التكنولوجي�ا التدريبي�ة إلى المزي�د م�ن التخطيط 
التنظيمي للعملية التدريبية
01 ـ خصائص الأنظمة الذكية:
� تتصرف منطقيًا.
� تحل المشاكل المعقدة.
� ذات استجابة وقدرة على التكيف.
� استخدام المعلومات المتوفرة استخدامًا فعالا.ً
� عالية التفاعل المشرك.
11ـ مكونات المعرفة في ظل أنظمة الذكاء
� شاملة: تسهم في تصحيح المعرفة غير المكتملة.
� مصوبة: تسهم في التخلص من الأخطاء.
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� اسراتيجية: تسهم في حفز التغيرات الجوهرية.
� تشخيصية: تشخص الأخطاء.
21ـ فاعلية برامج الحاسوب التدريبية
� برامج الحاسوب المتعددة الوسائط تنمي المفاهيم اللغوية.
� برام�ج الحاس�وب القائمة على المح�اكاة والتعلم بالاكتش�اف تزيد من 
دافعية المتدرب.
� تصميم برنامج قائم على الحاسوب  ينمي المهارات بكفاءة عالية.
�  التدريب الفردي بمساعدة الحاسوب ينمي قدرات التفكير الابتكاري.
� فاعلي�ة برنام�ج الحاس�وب التدريب�ي في التدري�ب تظهر ع�لى كفايات 
توظيف التدريب.
31ـ أهمية الوسائل التدريبية
� التعرف على قناة الاتصال (الوس�يلة) المناس�بة في ضوء أهداف العملية 
التدريبية.
� تحديد بعض ناذج الاتصال التدريبي.
�  اختيار قناة الاتصال (الوسيلة) التدريبية والتعليمية.
� تحديد أثر وسائل الاتصال في عمليتي التعلم والتدريب.
� تحديد أثر الوسائل التدريبية في إثارة الدافعية للتدريب.
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41ـ توظيف البيئة المحلية
والث�ورة التكنولوجي�ة وم�ا نتج عنها م�ن تحول اقتصادي واس�ع المدى 
كان من أهم انعكاس�اتها على التعلم سرعة تغير مواصفات مخرجات العملية 
التعليمي�ة أو التدريبي�ة وم�دى توافقها م�ع متطلبات س�وق العمل ما أوجد 
فجوة قد تكون حقيقية أو مصطنعة ومها كانت صفتها فإن وجودها يتطلب 
النظ�ر إلى هذه المش�كلة م�ن منظور علم�ي، لأن النمو الاقتص�ادي والتنمية 
الش�املة � هما قضية جميع المجتمعات وبصفة خاصة المجتمعات النامية. وأن 
س�د الفجوة بين المجتمعات المتقدمة والنامية أصب�ح من أهم قضايا العصر، 
وب�دأت هذه البلدان في البحث عن مخرج من هذا الوضع عن طريق التنمية. 
وهذا المخرج قوامه كوادر فنية وإدارية على درجة عالية من الإعداد والتمكن، 
الأمر الذي لا يمكن أن يحدث في المدرسة التقليدية.
51 ـ صياغة الخطة التدريبية
خلصت العديد من الأبحاث إلى أنه كلا استمر الفرد في عملية التدريب 
كان لذلك مردود اقتصادي إلى جانب ما له من آثار اجتاعية لا تقل شأنًا عن 
المردود الاقتصادي. لأنه يتيح للأفراد مجال الارتقاء في سلم الحياة الاجتاعية 
ومجال الانتقال بالتالي من مس�توى اجتاعي معين إلى مستوى اجتاعي أرقى 
(جليك وملر، 5791م).
لقد تبنت العديد م�ن المدارس في الولايات المتحدة الأمريكية كثيرًا من 
الن�اذج لتحقيق مفهوم إدارة الجودة النوعية، نذكر منها الإطار الذي وضعه 
(كوفان) ويقرح فيه مراعاة الجوانب المهمة التالية:
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� الاستعداد الفكري والمعنوي لمواجهة التغيير والتغير المعاصرة.
� إيج�اد قائم�ة بيان�ات توض�ح أداء العامل�ين في المنظم�ة واس�تعدادهم 
للتطور.
� تحديد الشكل المثالي لنتائج المهام التي توكل للأفراد.
� تحدي�د الفج�وة ب�ين واق�ع النتائ�ج وما ه�و متوق�ع أو مأم�ول في ظل 
التطورات الحالية.
� إجم�اع العاملين على اختيار الأس�لوب المثالي لرف�ع قدراتهم الأكاديمية 
للوصول إلى رضا المستفيد.
� قياس النتائج على شكل استيعاب، وتطور مهارات ومعارف ومواقف 
وقدرات واتجاهات.
� وضع اسراتيجية النشاط الذي يحقق تلك النتائج.
� تحدي�د الموارد البشري�ة والطبيعي�ة والإمكانات اللازم�ة لتحقيق تلك 
النتائج.
� تحدي�د أدوار العاملين مع ضرورة المحافظة ع�لى جودة الأداء بوصفها 
عملية دائمة.
� التقويم المستمر لمتابعة الجودة في الأداء. 
ونجاح البرنامج التدريب مرهون بعدة عوامل أهمها:
أ ـ  تحديد الرؤية المستقبلية
يهمل العديد من المنظات والمؤسس�ات المجتمعية رس�م رؤية مستقبلية 
لنش�اطهم ما يحد من معرف�ة الغايات بعيدة المدى لهذه المؤسس�ة التجارية أو 
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الصناعي�ة أو الزراعية أو غيرها. والرؤي�ة عبارة عن تلمس لعناصر ومظاهر 
المس�تقبل في مجتم�ع م�ا. مبنية ه�ذه الرؤي�ة على عوام�ل اجتاعية وسياس�ية 
واقتصادي�ة متخ�ذة م�ن النمو الب�شري والاقتص�ادي والح�راك الاجتاعي 
منطلق�ات علمية لتحديد الرؤية. وقد تس�تمد الرؤي�ة منطلقاتها من مبررات 
تاريخي�ة م�رت بها المؤسس�ة أو المنظم�ة. كا تعتم�د الرؤية على ق�درة المحلل 
الإداري والم�الي ع�لى تجس�يد رواب�ط النمو ووضعه�ا في س�ياقها الاجتاعي 
والاقتصادي والنفسي.
إن تحديد الرؤية المس�تقبلية للمؤسسة أو المنظمة يتيح الفرصة للمخطط 
والمنفذ لاختيار الس�بل الكفيلة لتحقيق هذه الرؤية والتي قد يكون التدريب 
أحد عوامل تحقيقها. 
ب ـ وضع الاستراتيجية
وهنا تس�تمد مفاهيم الاس�راتيجية المراد وصفها من الرؤية وبديهي أن 
ترتبط الدقة في الاس�راتيجية بكفاءة الرؤية المس�تقبلية للمؤسسة أو المنظمة. 
والاس�راتيجية في هذه الحالة ترتبط بهدف عام يتم تفصيله إلى أهداف أدائية 
تمثل خطوات الاسراتيجية. لذا يسعى المخططون إلى تحليل الوظائف والمهام 
والواجبات التي تحقق أهداف المؤسسة والمنظمة.
ومن خلال الاس�راتيجية يت�م توزيع الأدوار في محورين رئيس�ين محور 
إداري وآخ�ر فن�ي، والرب�ط ب�ين عن�اصر هذين المحوري�ن يتمث�ل في ترابط 
أس�اسي وآخ�ر مكمل، فعن�اصر المح�ور الواحد يك�ون الرابط بينه�ا وثيقًا 
ويأخ�ذ الش�كل العم�ودي والأفقي وه�و بذلك يش�كل منظومة متجانس�ة 
ومتناغمة نتاجها نسيج متين ومتاسك من المخرجات. ولأن كل نظام فرعي 
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مرتبط بنظام فرعي آخر فإن الش�بكة النهائية من الرابط تحكمها اسراتيجية 
عمل متقنة الإعداد لمستقبل فني وإداري مشرق.
إذا تواف�رت الرؤية المس�تقبلية الخلاقة ورس�مت الاس�راتيجية المتقنة، 
أسهم ذلك في وضع نظم تدريبية فعالة مستمدة من مفهوم أسلوب المنظمة.
إن تبن�ي تخطيط البرامج التدريبية وفق مفاهيم س�الفة الذكر لا يتس�نى 
إلا إذا قام�ت الإدارة التي يناط بها وض�ع الخطط التنموية للمجتمع بتحديد 
حجم الاحتياجات في كل جانب من جوانب النظام المتسق المتكامل.
إن معرف�ة الرؤية المس�تقبلية والاس�راتيجية التنموية الش�املة والعمل 
ضمن إطار هذه الخطة يجعل التدريب أكثر معنى وأكثر مردودًا على المجتمع 
ال�ذي يخدمه، وينبغي على المصم�م إبراز دوره بوصفه مختص�ًا في هذا المجال 
عندما يرس�م اس�راتيجية التدريب التي ينبغي ألا تؤثر على الجوانب النظرية 
دون التطبيقية، وإن كانت الجوانب النظرية مهمة في تطبيق المفاهيم والمهارات 
وتهيئة سبل الإبداع لدى المتدرب.
يأخ�ذ التخطي�ط للتدريب ث�لاث مراحل أساس�ية تش�مل تحليل واقع 
المنظمة المستفيدة من البرنامج التدريبي، وتوفر الإمكانات المادية والتطبيقية، 
وتحديد معايير اختيار اله
وتشكل كل هذه المراحل الثلاث الدراسات الأولية التي تجريها المؤسسة 
أو الأش�خاص الموكل لهم عملية تصميم النظم التدريبية وجميعها تعد خطوة 
واح�دة من خطوات بناء البرنامج التدريبي، وهي من الأهمية بمكان، حيث 
إن الجه�ل بها لن يس�اعد المصمم على تصميم برنامج يخدم أهداف المؤسس�ة 
بشكل فعال.
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إن التخطي�ط الس�ليم لبرنام�ج تأهي�ل المدرب�ين يب�دأ م�ن التعرف على 
احتياجاته�م وتنظي�م الأولوي�ات وتحدي�د الإمكان�ات وجميعه�ا مواضي�ع 
ومتطلب�ات تعتمد ع�لى التخطيط الس�ليم، ولعلنا نطرح بع�ض الرؤى التي 
يمك�ن أن تع�د منطلقات علمي�ة لتخطيط برنامج تأهي�لي للمدربين ذي بعد 
تربوي يشمل رصد المارسات التدريبية ومعالجتها واستشراف آثارها.  
تعدالتنمية قدرات المدربين من أساس�يات تطوير الأداء التدريبي الذي 
تتطلبه التغيرات الحادثة في المؤسسات الإدارية والمهنية. وتنمية الموارد البشرية 
منطلق أس�اس للعديد من المناش�ط التطوري�ة المطلوبة في تلك المؤسس�ات. 
حيث يعد الإنس�ان العنصر الأس�اس في تنمية المجتمع�ات ومنعطف نموها 
وتطوره�ا ومواكبته�ا للمتغيرات المعاصرة. ومفردات تنمي�ة الموارد البشرية 
وإن تعددت وتش�عبت إلا أنها تنطلق من الق�درة على صقل مهارات المعرفة 
البشري�ة عن طريق تكوين وتعزيز أنظمة الخ�برة المرتبطة بأنظمة الذكاء  التي 
تهي�ئ قدرات الم�درب لتوظيف المهارات والمعرفة لحل المش�كلات والتعامل 
مع المواقف الحياتية والقدرة على الإس�هام في تطور ورقي تلك المؤسس�ات. 
والجهود المنظمة والمخطط لها وفق س�ياق علمي ومهني تسهم في الرقي بأداء 
المدرب�ين وتنمية معارفه�م ومهاراته�م في مواقعهم ومراكزه�م التدريبية.إن 
التفكير الدائم في إعداد المدرب المؤهل واكسابه المهارات العالية مطلب يتولد 
م�ع كل نقل�ة نوعية يواجهها المجتمع ودقة التعامل معها وأس�لوب التحقيق 
في نتائجه�ا إلى عناي�ة ودقة في التجهيز والإعداد ومطل�ب ملح لنظم تدريبية 
تصقل المهارات  وتنمي المدارك والمعارف وتواكب  متطلبات العصر. فالأمر 
بحاج�ة إلى إع�ادة هيكلة نظم إعداد المدربين وذلك لرف�ع كفاءة التفاعل بين 
الم�درب والمت�درب وعناصر الإنتاج ومخرجاته�ا. وهذا ما دع�ا إلى انتهاج ما 
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يس�مى بأس�لوب النظم في تصميم المنظومة التدريبية لبلوغ مفهوم التدريب 
الفع�ال حيث يعتمد على مدخل أس�لوب النظ�م hcaorppA citametsyS 
في تصمي�م المنظوم�ة التدريبية لوجود بعض العلاق�ات الوظيفية بين عناصر 
وأبعاد أسلوب النظم على النحو التالي:
� التعلم مجموعة من العناصر تتصف بالتنظيم والوحدة المتكاملة.
� التعل�م يتفاعل كنظ�ام مع أنظمة أخرى في البيئة، ويتم تنظيمه وتعديله 
بناء على التغذية الراجعة.
� تعم�ل مكونات النظام التدريب�ي منفردة أو مجتمعة في تفاعل � مقصود 
ومخطط له � لتحقيق المخرجات والنتائج المطلوبة.
� تشمل مكونات النظام التدريبي الأفراد والإدارات والمواد والأساليب 
التي تعمل مجتمعة لتحقيق أهداف محددة.
� يتس�م أسلوب النظم بالمرونة والتكيف مع متطلبات التدريب وهذا ما 
يسهم في التخطيط الجيد في مجالات متعددة. 
� يأخذ أس�لوب النظ�م بالحس�بان دور البيئة التدريبية في إثارة الس�لوك 
وحدوث الاستجابة.
جـ ـ صياغة الأهداف السلوكية
يتع�رض المتدرب لبرنامج تأهيل المدربين ورفع قدراتهم الأدائية لثلاث 
مراحل مس�تقلة تبدأ بالمعرفة التي يقصد بها كشف القدرات على الاستيعاب 
النظ�ري لم�ا يتعرض له المت�درب أثناء العملي�ة التدريبية من أف�كار ومفاهيم 
وحقائ�ق تتعل�ق بالمفاهيم والمه�ارات المطلوبة، والمرحل�ة الثانية هي حدوث 
الرابط الذي يعد إحدى س�ات اكتساب المهارات المطلوبة ويمثله الصلات 
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الت�ي تربط ب�ين المثير للتدري�ب والاس�تجابة له أثن�اء العملي�ة التدريبية.أما 
المرحل�ة الثالث�ة والأخ�يرة فتتمثل باكتس�اب الخبرات والمه�ارات حيث تعد 
تلقائية الاس�تجابة وه�ذه التلقائية متباينة بين المتدربين فمنهم من يس�توعب 
المهام والواجبات المطلوب إتقانها ويقوم بأدائها على أكمل وجه،، ومنهم من 
يلجأ إلى تكرار المهام دون نجاح يذكر.
ويعن�ى مصمم�و برام�ج تأهي�ل المدربين بصياغ�ة الأهداف الس�لوكية 
القياس�ية التي تتسم بالتكامل الموضوعي وبالوضوح ما يسهل على مصممي 
البرنام�ج الس�ير بالمتدرب وف�ق منهجية مح�ددة. فالهدف الس�لوكي القياسي 
يحدد عناصر المدخلات التدريبية من حيث الكم والكيف. 
يتض�ح مفه�وم التدريب للتأهي�ل عندما يص�اغ وفق نظري�ات التعليم 
والتعل�م وفي إط�ار المفه�وم الس�لوكي للتدري�ب. ويصبح التدري�ب عملية 
إجرائية ومن ثم تكون الاستجابة للتدريب استجابة إجرائية.
وتأهيل المدربين عبارة عن اكساب سلوك في المقام الأول، نتيجة الخبرات 
الت�ي يمتلكها المتدرب جراء تلقيه المعرف�ة والمهارة من خلال التدريب وعند 
اكس�ابه مه�ارات ومع�ارف جديدة تصب�ح الخ�برة التي وصف�ت بأنها قوى 
وعن�اصر مرابطة عامًلا لإحداث التغير في الس�لوك. وهنا يس�توجب الأمر 
تعزيز ه�ذه العناصر والقوى وإعادة تنظيم تلك القوى والعناصر حتى تتزن 
مرة أخرى مكونة سلوكًا سويًا وتنظيًا مرغوبًا على شكل مخرج يتمثل بمعرفة 
ومه�ارة مضافة  لذا يتض�ح للمتتبع لهذه العملية أن التدري�ب عملية معرفية 
ومهاري�ة مقصودة، ت�ؤدي إلى توافق الس�لوك مع المواقف بأس�لوب تلقائي 
وهذا يسهم في قدرة الملتحق ببرنامج تأهيل المدربين على تحقيق ما يلي:
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1� الانفع�الات الناتجة ع�ن التدريب والمتمثلة في الإحس�اس والإدراك 
والتفاعل مع ما يستقبله المتدرب من مفاهيم وحقائق ومهارات.
2� تقبل المتدرب وقناعته با يصله من معلومات، أو ما ينتابه من ش�عور 
وقيم مثل الانتاء وحب العمل والتعاون.
3� تعزي�ز القيم والاتجاه�ات التي يعتز بها المت�درب وتدفعه، والاعتزاز 
بايتلقاه من معارف ومهارات. 
4� القدرة على دمج القيم وتفاعلها مع بعضها لتكون مبدأ له.
5� قدرة المتدرب على تحديد ش�خصيته عن طريق ما اكتس�به من س�لوك 
وصل إلى درجة الثبات.
 والعمل في المجال التدريبي لابد أن يوازيه قدرات واستعدادات شخصية 
لم�ن يوكل له�م التدريب وه�ذه القدرات والاس�تعدادات لاب�د أن تتفق مع 
أهداف الأدائية التي تنبثق منها الفرص الوظيفية والقدرات والاس�تعدادات 
حي�ث لم تعد أمورًا ثابتة في ظل ع�صر المعلومات والاتصالات والمخرعات 
فمصطل�ح التأهي�ل أصب�ح متغيرًا  بع�د أن كان من الثواب�ت  فالتأهيل اليوم 
ق�د لا يكون كافيًا في المس�تقبل المنظ�ور فالمهن بحاجة إلى إع�ادة تأهيل وهذا 
لم يع�د خي�ارا بل تعدى ذلك إلى أن أصبح مطلبًا لم�ن يعمل في مجال التدريب 
فالخ�برة في عصرنا الحاضر لا تنحصر في عدد  الس�نين الت�ي أمضاها المدرب 
في المج�ال التدريبي مها كانت طبيعة التدريب ومدة بقائه فيه بل فيا يمتلكه 
م�ن مقوم�ات الرضا بأدائه المهن�ي، ليبلغ درجة القبول ويبره�ن على أحقيته 
في البق�اء مدرب�ا ماهرا، ومادام م�ن متطلبات التدريب أي�ًا كان تبني الأفكار 
والأس�اليب والاتجاه�ات الحديثة والمتغيرة فمن أولوي�ات هذا التبني وجود 
أفراد في المؤسسات التدريبية يؤمنون أولا ًبأهمية  هذا التبني ويمتلكون القدرة 
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على التعامل مع الأفكار والأساليب والاتجاهات الحديثة لرفع قدرتهم المهنية 
وم�ن ثمَّ إتقان مع�دلات إنتاجهم ورفعها. والتدريب في هذا الصدد مس�ألة 
اسراتيجية مفادها أن تفهم حقيقة ثقافة التدريب وبلوغها، فالرؤية الشاملة 
والاسراتيجية الواضحة لمفهوم العمل التدريبي تؤكدان أن التدريب مصدر 
من مصادر المعرفة والثقافة والحاية الش�املة والمقننة للمناش�ط البشرية التي 
تس�عى إلى بناء مجتم�ع يواكب المجتمع�ات المتطورة مع الحفاظ على النس�يج 
والتناغ�م القيمي لهذا المجتمع. والخط�ط التدريبية إذا ما أعدت إعدادًا جيدًا 
أو هيئ�ت له�ا الظروف المناس�بة وآليات تنفي�ذ فعالة ومتدرج�ة وفق مراحل 
الإدراك الإنس�اني ومن خلال تنمية بشرية ش�املة، ف�إن نتائجها حصيلة من 
المفاهيم والحقائق والمه�ارات المدعومة بأدوات فكرية ومهارية، وإدراك واع 
لكيفية التعامل مع القضايا والأحداث التي تحقق كفاءة الفرد والمجتمع.
د ـ التخطيط لبرامج تأهيل المدربين
ت�برز مقوم�ات برام�ج تأهي�ل المدرب�ين عندم�ا تهي�أ الف�رص للتفاعل 
ب�ين احتياج�ات المدرب المدفوع�ة بقدراته، وحاج�ات المتدرب�ين المتمثلة في 
احتياجاته�م الانس�انية وتنمي�ة قدراته�م المهنية وتل�ك عملية مرتبط�ة بكافة 
مجالات العمل الاجتاعي والاقتصادي، والسياسي والثقافي وبركيب يوضح 
التداخل والتشابك والتفاعل بين المكونات والمحددات التي أسهمت بشكل 
أو بآخر في تكوين هذه المنظومة، لذا تعالج النظم التدريبية من خلال القضايا 
الاجتاعية والاقتصادية والفكرية والثقافية.
والتدري�ب بعام�ة لا يقتصر ع�لى ما هو فك�ري وثقافي بل يس�هم أيضًا 
إسهامًا فعالا ًفي عملية التخطيط لتنمية الفكر التدريبي في حاضره ومستقبله، 
فالتدري�ب يس�هم في توفير ال�شروط الذاتية والموضوعي�ة للتنمية، وإحداث 
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تط�ورات وتغيرات وتح�ولات كمية وكيفية، ومن هنا يصب�ح التدريب أحد 
العناصر الأساسة في عملية التنمية الفعلية الهادفة لتخطي وتجاوز الصعوبات 
المتع�ددة التي تواجه المجتمع ومفهوم تخطي�ط التدريب ينضوي تحت مفهوم 
تنظي�م وتوجيه الموارد � ومنه�ا الموارد البشرية � والمس�تخدمات الداخلية في 
العملية الإنتاجية بش�كل متناس�ق وفعال، وبموجب برمج�ة متكاملة ومحددة 
مسبقًا تستهدف الوصول إلى أفضل النتائج وبأقل الجهود والتكاليف (سلان 
8791م). 
ويش�ير(5:5991 reluhcS)  إلى  أن  التنب�ؤ  باحتياج�ات  المنظم�ة م�ن 
الأف�راد وتحديد الخطوات الضرورية لمقابلة هذه الاحتياجات، والتي تتكون 
م�ن تطوير وتنفي�ذ الخطط والبرامج التي تؤمن الحص�ول على هؤلاء الأفراد 
وإع�داد منفذيه�ا، بالكم والن�وع الملائمين وفي الوقت والمكان المناس�بين من 
مبادئ الإيفاء بالاحتياجات الإدارية والمهنية.
وفي مج�ال تأهي�ل المدرب�ين يصب�ح التخطي�ط الدقي�ق مدع�اة للوصول 
بالمدرب إلى مس�توى الاحتياجات الفعلية الراهنة والمستقبلية؛ نظرًا لشمولية 
العملي�ة التخطيطي�ة وأهميته�ا وعلاقته�ا بالتخطي�ط الاس�راتيجي للعم�ل 
التدريبي.
وق�د عرف التخطيط بأنه مجموعة العناصر الفكرية والإدارية التي تمكن 
المخطط من التنبؤ با س�يكون عليه المس�تقبل وفي شأن تأهيل المدربين يصبح 
التخطي�ط ذا أهمي�ة عندما ي�درس الواقع المع�اش للتدري�ب والانطلاق من 
خلاله إلى استشراف المستقبل وفق معطيات عملية وفكرية وتقنية واجتاعية. 
إذًا التخطي�ط هن�ا مرتب�ط بالمتدرب أولا ًث�م  بالحقائق الظاه�رة وبالفروض 
المستقبلية وعلى أساسها يتم تخطيط تأهيل المدربين.
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هـ ـ استراتيجية تدريب المدربين
لقد ارتبط التخطيط بالاسراتيجية بل إن مصطلح التخطيط الاسراتيجي 
أصب�ح دارج�ًا في كثير من العملي�ات التي تتطلب رؤية مس�تقبلية وفق واقع 
مع�اش ويطل�ق أيضًا على التخطيط المتكامل العناصر القادر على الاس�تجابة 
للواق�ع والمحقق للأهداف المس�تقبلية والتخطيط المتكامل أو الاس�راتيجي 
ه�و نه�ج لأي برنامج تدريبي للوص�ول إلى هدفه. لذا فإن ه�ذا النهج يحتاج 
إلى العدي�د م�ن مقومات نجاحه م�ن اختيار المدربين وتحديد س�اتهم و تهيئة 
الظ�روف العلمية والعملية، وتوفير كلف�ة التنفيذ، لذا يلجأ بعض المخططين 
للبرامج التدريبية في تجاوز بعض العوائق إلى تفعيل التخطيط الاس�راتيجي 
إلى خطط اس�راتيجية متعددة تش�كل في مجملها الخطة الاسراتيجية العامة، 
ولبلوغ هذا التنظيم من رس�م الخطط الاس�راتيجية  التكاملية ينهج المعنيون 
بالش�أن التدريبي إلى وضع عناصرها في منظومة تشكل مجموعة من الأجزاء 
الت�ي بينها علاقة متبادل�ة وتعمل جميعًا من أجل هدف مح�دد، وللمنظومة  � 
كا أس�لفنا � س�ات عديدة أهمها أنها عملية هادف�ة، وذات عناصر متفاعلة، 
ولها وظائف معينة، ومنطقية ذاتية التصحيح. ما سبق يتضح أن النظم ما هي 
إلا طريق�ة تحليلية للتخطيط تمكن منفذ برنامج تأهيل المدربين من التقدم من 
الأهداف التي حددتها مهمة المنظومة، وذلك بعمل منضبط ومرتب للأجزاء 
الت�ي تتألف منها المنظومة كلها، وتتكام�ل تلك الأجزاء وفقًا للوظائف التي 
تقوم بها المنظمة.
وفي ظل مفهوم النظم ترجم مدخلات تدريب المدربين إلى اسراتيجيات 
تس�اعد على تحديد أبعاد العملية التدريبية، وتحقق نواتجها في صورة مخرجات 
تعل�م عقلية وحركية، وتعميًا للمفهوم التنظيمي فإن العناصر المس�تهدفة في 
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التصمي�م هي: تحدي�د الاحتياج�ات، وتحليل الأه�داف، وتحليل خصائص 
المدرب�ين وصياغة الأه�داف الإجرائية هذه العناصر ينطل�ق منها مجموعات 
صغ�يرة ذات علاقة ارتباطيه ووظيفية مع بعضها البعض منها:قاعدة المعرفة 
الت�ي هي عبارة عن مجموعة المفاهيم المختارة التي تعد مدخل النظم،ونظرية 
فلس�فتها ومنهجه�ا. وه�ي وثيقة الصل�ة بمحت�وى تأهيل المدرب�ين وقاعدة 
المعرفة جزء من مجموعة المنظورات التنظيمية التي لها أهمية في توجيه التفكير 
حول تصميم  النظم. 
للحص�ول ع�لى معلوم�ات موثق�ة وموضوعي�ة ح�ول  واق�ع  المه�ام 
والإج�راءات في برام�ج تأهي�ل المدربين هن�اك طريقتان للحص�ول على هذه 
المعلومات. الأولى هي ملاحظة الشخص أو الأشخاص الذين يؤدون المهام 
التدريبي�ة. أو الطل�ب منه�م بوضع تقرير ح�ول أنش�طتهم التدريبية وتدعم 
هاتان الطريقتان بإجراء اس�تفتاء ش�امل ح�ول المهام التدريبي�ة وفق عوامل 
عدي�دة منه�ا أهمية المه�ام وعدد م�رات أدائه�ا ومعدل الوق�ت الذي يمضي 
في أدائه�ا وصعوب�ة أداء المهم�ة التدريبية، ويجب ألا يهمل الاس�تفتاء مهات 
أخ�رى مثل القدرات، والمعارف والتدريب المطلوب لأن مثل هذه العبارات 
تستخدم في وصف البرنامج ولا يمكن اعتبارها مهات أدائية فقطة. وتحقيقًا 
لقاع�دة المعلوم�ات ترتب مهام التدري�ب وفق العلاق�ات التتابعية المختلفة. 
ووفق نس�بها الأقل من عدد م�رات الحدوث والصعوب�ة والأهمية، وكذلك 
يمكن  في مجال التدريب ترتيب مهام البرنامج باس�تخدام العلاقات التتابعية 
وعلاق�ات الج�زء بالكل، بوض�ع قائمة بالمه�ام التابعة لكل واج�ب في نظام 
تتابعي برتيب تنازلي. 
والخط�وة الأخ�يرة في تحليل البرنام�ج هي إعداد تقري�ر يصف الأجزاء 
والمصادر الكثيرة التي تستخدم لوضع القائمة الأولية بالوظائف والمهام، مع 
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تلخيص المعلومات التي تم الحصول عليها من الاس�تفتاء الش�امل � ويمكن 
إع�داد تقرير عن تحليل البرنام�ج لتحديد المهام التدريبي�ة التي يجب التأهيل 
عليها في مواقف تدريبية رس�مية وميدانية، وتلك التي يمكن التدرب عليها 
ع�لى رأس العم�ل. وقبل تطور الم�واد والمقررات لتدري�ب المدربين على أداء 
المه�ام المح�ددة يجب أن يك�ون لدينا فهم كام�ل لطبيعة العملي�ة التدريبية في 
عصر التداخلات المعرفية والقيمية، والعناصر المكونة لها.
يف�رض أن تق�وم النظ�م التدريبي�ة على وح�دة متكاملة مع�دة لتحقيق 
النتائ�ج والعملي�ات والمنتج�ات،في نطاق بيئ�ة قوامها الأه�داف والمحتوى 
وتقني�ات وأس�اليب التدريب ،وإج�راءات تقييم النظ�ام التدريبي لا تتم إلا 
بع�د دراس�ة فعلية وواقعية لاحتياج�ات المدرب المراد تأهيل�ه أو احتياجات 
برنام�ج التأهي�ل بجميع أبع�اده العلمي�ة والاقتصادي�ة التطبيقي�ة ونحوها. 
وتحليلها علميًا لتلمس مواطن الضعف والقوة والعمل من خلالها.
وتحليل الاحتياجات هو أحد الأسس العلمية التي يصمم وفقها برنامج 
التأهيل. وهي عبارة عن مجموعة من العوامل والأسباب والمتغيرات المعاصرة 
الت�ي تحدد حجم ونوع المدخلات في العملي�ة التدريبية. حينها يمكن أن يتم 
تحديد مس�تويات وسياسات وخطط وإجراءات النظام التعليمي الفعال. مع 
الأخذ بالحسبان العديد من المتناقضات التي قد تنتاب النظام مثل التناقضات 
في الدوافع التي تعوق من يراد تأهيله عن التعلم الفعال.
إن التحليل التفصيلي للأهداف يس�اعد المخط�ط للبرنامج التأهيلي على 
توزي�ع مفردات البرنامج على ش�كل وح�دات تدريبية مس�تقلة أو مرابطة، 
بحيث تعتمد المعرفة والمهارة المكتسبة من أولها على تعلم المعارف والمهارات 
التالي�ة لها، وهذا الأس�لوب يمكن المدرب من فرز المع�ارف والمهارات التي 
اكتس�بت إلى مس�تويات تت�درج في تسلس�ل زمني، وبذلك يحقق مس�تويات 
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متقدمة من الإحساس والانتباه والإدراك ومن ثم التفكير. وصياغة الأهداف 
الس�لوكية يتطلب معرفة ثلاثة أمور ضرورية ذكرها «ميجر» في كتابه «إعداد 
الأهداف التعليمية» وهذه الأمور تتعلق في:
1� تحديد الظروف التي سوف يتم فيها التدريب، وهذا الأمر من الأهمية 
بم�كان في الجانب النفسي فالقناعة والدافعي�ة والتخلص من القلق 
وتعزي�ز التدري�ب مرتبط بالظ�روف التي يتم خلاله�ا تنفيذ العملية 
التدريبي�ة. فإذا كانت الظروف ملائمة من الناحية النفس�ية وداعمة 
لتعزي�ز الاس�تجابة ترتفع مس�تويات التحصي�ل والإدراك والقدرة 
ع�لى التطبيق وتحقيق ال�ذات وهذه من أهم مقومات التأهيل بل من 
الكفايات المطلوبة في المدرب. 
2� تحدي�د مس�توى التعل�م والك�م المعرفي والمه�اري لديهم قب�ل عملية 
التدري�ب حي�ث إنَّ تنفي�ذ عملي�ة تدريبية ع�ن مه�ارات ومعارف 
معروف�ة لدى المدرب مس�بقًا تؤدي إلى الس�أم والمل�ل وانطفاء المثير 
وم�ن ثم ضعف الاس�تجابة  ل�دى المدرب وهذا ما أش�ار إليه العالم 
«ه�ل» عندم�ا ذكر أن التكرار لمس�تويات إثارة دني�ا لا يعزز العملية 
التدريبية. 
3� تحدي�د مس�توى الأداء المطل�وب الوص�ول إلي�ه، حي�ث إن عملي�ة 
التقييم المس�تمر للمدرب في أثناء العملي�ة التدريبية تعزز لديه رغبة 
الاس�تمرار والرقي في أدائه وهذا ما ذهب إليه تلان عندما أشار إلى 
أهمية كون التعلم مقصودًا وانتقاليًا وتلقائيًا.   
إن ه�ذه الأمور الثلاثة تمكن المصمم لبرنامج تأهيل المدربين من صياغة 
اله�دف الس�لوكي صياغ�ة قياس�ية، حيث يمكن م�ن خلاله قياس الس�لوك 
المكتسب وتلك من الكفايات المتعلقة بالأهداف.
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إن الغرض الأس�اس من تبني  أسلوب النظم هو إيجاد العلاقة بين نمط 
التدريب وإكساب المهارة، والمقصود هنا أسلوب تنفيذ العملية التدريبية من 
قبل المدرب الاس�راتيجي بشكل واضح وس�لس يمكن المتدرب في برنامج 
تأهيل من اس�تيعابها والتعام�ل معها. وفي النظام التعليم�ي الذي ينخرط في 
فلك�ه التدريب هناك ثلاثة مبادئ تعد أساس�ية لعملية التعليم وهي التداعي 
والتعزيز والمارس�ة، وهذه المبادئ  ليس�ت بس�يطة تمام�ًا لأن تأثيراتها مرتبطة 
ومتبادل�ة ب�ين بعضها البع�ض، فالخبرات التي ي�راد تجميعها مع�ًا عن طريق 
التداع�ي تحقيق�ًا لنظرية تلان في التعلم لا ترتبط هنا دون تعزيز المدرب  وفقًا 
لما جاء في نظرية ثورندايك وس�كنر ولذلك � في حالات كثيرة � دون المارسة 
المتعلق�ة بكفايات أس�اليب التدريب، كذل�ك فإن عناصر العملي�ة التعليمية 
الم�راد ترابطه�ا برتيب احت�الات التعزيز تقت�ضي إما التداعي وإم�ا التمثيل 
الداخ�لي للتداعي، كا أن للارس�ة تأث�يرًا لا يمكن إغفاله. وتحدث المارس�ة 
عادة تحت ظروف تتضمن كًلا من التداعي والتعزيز، حيث يكون ما يتحقق 
نتيجة التكرار في غيابها ضئيًلا للغاية. 
إن ما يلزم معرفته عن مهارات التدريب يتجاوز ما تتضمنه هذه المبادئ 
الأساس�ة. ولق�د كان الس�بيل للوص�ول إلى تحقي�ق مفهوم تحلي�لي للتدريب 
الفع�ال ه�و دراس�ة مب�ادىء التعلم الت�ي تتضم�ن الإجراءات والمارس�ات 
المتعلقة بالإدراك ال�ذي يؤكده علم نفس التعليم. ونظرية معالجة المعلومات 
والأبح�اث ح�ول العملي�ة الإدراكية المعرفية التي أس�هم فيه�ا علاء النفس 
واللغويات والحاسوب والباحثون في عملية الذكاء الاصطناعي.
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و ـ الكفايات المتعلقة بالتخطيط
وفي مج�ال الكفاي�ات المتعلق�ة بالتخطي�ط والتصمي�م تتمث�ل العناي�ة 
بالتخطي�ط للتعليم في المحت�وى الذي يقدم الخبرات المعرفي�ة و المهنية حيث 
يج�ب أن يتضمن تحديد المفاهيم الأساس�ة التي تدور حوله�ا الخبرة، وتقديم 
تلك المفاهيم الأساس�ة بأسلوب منهجي مرابط من البسيط إلى المركب ومن 
الس�هل إلى الصعب ومن العام إلى الخاص ومن المحسوس إلى المدرك الحسي 
فالمجرد، ومن الكل إلى الجزء. والمفاهيم النظرية للمتدرب تشير إلى أن هناك 
مجموع�ة من العمليات التي تؤدي وظيفة تبس�يط الخبرات المقدمة وتس�هيل 
إدراكها حيث ترى أنه ما دام المتدرب قد تلقى مثيرًا آتيًا من مصادر خارجية 
(م�درب  او مص�ادر تعليمية غني�ة...) فإنه يحوله إلى أناط تع�د بمثابة أناط 
نقل الخبرة عن طريق المارسة الفاعلة في المؤسسة  أو خارجها.  
وإن ه�ذه الأف�كار وغيرها المتعلقة بإج�راءات العملي�ة التدريبية تطبق 
بنجاح ت�ام في حالة توافق معطيات البرنامج التدريبي مع العمليات الفكرية 
للمت�درب، وأبرز رواب�ط التوافق الفك�ري هي عمليات التعل�م وعمليات 
الإدراك الإنس�اني. وبن�اء على ذل�ك كانت الخط�وة المنطقي�ة البديهية لبعض 
المدرب�ين ه�ي البدء في اس�تخدام ال�شرح المجرد كوس�يلة لبح�ث العمليات 
الفكري�ة والتحق�ق من احتالات الس�لوك الإنس�اني الفعلي م�ن خلال نقل 
الشرح المجرد إلى مس�تويات أعلى من الدافعية وهذا الأسلوب قادر على حل 
المش�كلات الفكرية.وإح�دى أهم مجموع�ات الأفكار النظري�ة المجردة هي 
تل�ك الت�ي تتعلق بالبنية التي تح�دث فيها معالجة المعلوم�ات والخبرات التي 
لابد أن يفرض أنها تتخلل بين مدخلات مثيرات الحواس ومخرجات الأداء 
الإنساني وتبرز هنا أهمية تحديد الهدف السلوكي.
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في الكفايات المتعلقة بالأهداف فإن صياغة الأهداف السلوكية أسلوب 
س�ائد في كثير م�ن المعاه�د والمراكز والمؤسس�ات التدريبية لتمي�زه بالتكامل 
والموضوعي�ة في الحكم على نج�اح الخطة التدريبية من عدم�ه، فالهدف يحدد 
للم�درب المعارف والمهارات والاتجاهات والميول والس�لوكيات المطلوبة في 
التدري�ب. والأهداف غالبًا تس�تقى م�ن مصادر عدة مثل الح�راك المعرفي في 
مجالات اجتاعية وسياس�ية واقتصادية وثقافي�ة وتقنية، أو احتياجات إدارية 
مهني�ة محددة، حي�ث تُمبنى وفق أحد المتطلبات س�الفة الذكر وتعد المصدر أو 
السبب الرئيس في أهمية تحقيق هدف دون الأهداف الأخرى. ويعتمد مصمم 
العملي�ة التدريبية في صياغة الأهداف على التحليل للوضع القائم بمعنى أنه 
تحليل للموقف الذي يعايش�ه، والذي دعا إلى التطوير، وهذا التحليل سوف 
يبرز بعض المؤشرات المهمة التي ترش�د المصمم إلى ما ينبغي أن يعمله حيال 
وض�ع الأه�داف بعيدة الم�دى والأهداف قص�يرة المدى. مح�ددا الإمكانات 
التدريبي�ة مثل المدربين المهرة والوقت والأدوات والوس�ائل التعليمية المادية 
منها والمعنوية، حيث تعد المدخلات الأساس�ة في العملية التدريبية التي تبنى 
عليها صياغة الأهداف صياغة إجرائية وقياسية. 
م�ن خ�لال صياغة الأه�داف وتحدي�د المحت�وى التدريبي هناك خمس�ة 
مبادئ تحقق الخطط المسلس�لة وفق مفهوم أس�لوب النظ�م وتحقيقا لكفايات 
النمو المهني وهي:  
1� التسلسلات المرتبطة بالمجتمع ويقصد بذلك التناغم والعلاقات بين 
الظواهر كا هي موجودة في المجتمع.
2� التسلس�لات المرتبط�ة بالمفاهي�م � وهن�ا يمك�ن تش�كيل المحت�وى 
التدريبي وفي مس�تويات البساطة والتعقيد والأسهل والأصعب أو 
الجزء للكل. 
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3� التسلسلات المرتبطة بالاستقصاء وهذه مرتبطة بعملية توليد الأفكار 
والاكتشاف وتحقيق المهارة.
4� التسلس�لات المرتبط�ة بالمت�درب م�ن الناحي�ة النفس�ية والجس�مية 
والمعرفية. 
5� التسلس�لات المرتبط�ة بالاس�تخدام وه�ي فرة التطبي�ق العلمي وما 
يحت�اج إلي�ه من الإج�راءات العملية لحل مش�كلة م�ا أو اللجوء إلى 
المحتوى العلمي لكل مشكلة. 
في كفاي�ات التخطي�ط والتصميم أيًا كان الش�كل النهائي للتصميم فإن 
الأبني�ة المعرفية للمتدرب يفرض أن تكون منظم�ة تنظيًا هرميًا من المفاهيم 
الش�املة العليا التي يصنف تحت إطارها المفاهيم الأقل شمولا ًبمعنى تقديم 
الأف�كار العامة والش�املة أولا ًوتتبع بأفكار أكثر تحدي�دًا وتفصيًلا. وهذا ما 
ذه�ب إلي�ه «جانيه» في التحلي�ل الهرمي للمهارات العقلي�ة حيث يرى تجزئة 
المهارات العقلية إلى أجزائها ومكوناتها البس�يطة. بعد ذلك تدرس المهارات 
المكون�ة في تسلس�ل يبدأ م�ن الأجزاء إلى ال�كل ويتبع الهرمية من أس�فل  إلى 
أعلى، ويقوم هذا التسلسل بالتعلم على الأجزاء الصغرى من قاع الهرم وبعد 
ذل�ك يتم التعل�م على الأج�زاء الأكثر تعقي�دًا وقد وجد أن تدري�س المعرفة 
الضروري�ة أولا ًيس�هل تعلم المه�ارات ذات المرتبة الأعلى أكث�ر من تدريس 
المعرفة الضرورية خارج التسلسل. 
هن�اك أربعة طرق للخطط المسلس�لة وفق مس�تويات الأهداف المعرفية 
وهي اللولبية والمتفرقة والتدريجية والهرمية وأقصر الطرق تعد صورًا متعددة 
للنم�وذج الذي يس�ير من الأبس�ط إلى الأكثر تعقيدًا لكونها تس�تخدم تحليًلا 
لركي�ب المعرفة وكذلك فهًا للإمكانات النفس�ية. ولك�ن في الطرق الأربعة 
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نج�د أن البع�د الذي توس�عت فيه الخط�ة اختلف من خطة إلى أخ�رى  وفقًا 
للقدرات الإدراكية للمبادئ والمفاهيم. ولم نلحظ في كل البرامج التي أعدت 
وفق التسلس�ل س�وى توس�ع المفاهيم والمبادئ والإج�راءات. لذا يجب عند 
القي�ام بوضع الخطط التدريبية أن نح�دد ما إذا كانت أهدافنا تتعلق بالمفاهيم 
أي تركز على المحتوى أم الإجراءات أي تركز على الطريقة أم النظريات التي 
ترك�ز على المبادئ وباس�تعراضنا للكفايات في دراس�ة وتحليل برامج تدريب 
المدرب�ين وأهميتها في تفعيل أدائهم وتعزيز دورهم لابد من المقارنة بين ما هو 
كائن وما يجب أن يكون. 
وعندم�ا تتعل�ق أهدافن�ا بالمفاهي�م الواجب تبنيه�ا فإنه يج�ب أن نحدد 
المفاهي�م وننظمها في أبنية مفاهيمية توضح علاقاتها الثانوية والتناس�قية بعد 
ذلك نصمم التسلسل التدريبي بانتقاء الأبنية المفاهيمية الأكثر أهمية وتماسكًا 
ووضعها في أبنية تتدرج من أعلى إلى أسفل أي من المفاهيم الأكثر شمولا ًإلى 
الأكثر تفصيًلا وأقل شمولا.ً
وعندما تكون أهدافنا متعلقة أساس�ًا بالإجراءات يجب أن نتبع تسلسل 
توسع العملية المثالية في الحصول على المهارة الإجرائية، بحيث يحدد أولا ً أبسط 
ش�كل ممكن للمهمة � بمعنى أقرب الطرق الإجرائي�ة � وتحدد الافراضات 
المبسطة التي تعرف هذا الشكل البسيط. بعد ذلك نصمم التسلسل التعليمي 
بوضع الافراضات المبس�طة بطريقة منظمة نضع فيها الأكثر أهمية وش�مولا ً
أولا ًبع�د ذل�ك تدخل الأنواع الأخرى للمحتوى التي تش�تمل على المفاهيم 
والمبادئ وشروط التعليم والمعلومات في التسلسل.
وعندم�ا تكون الأه�داف متعلقة أساس�ا بالنظريات، فف�ي هذه الحالة، 
يتبع تسلس�ل التوس�ع العوامل النفس�ية لتطوي�ر الفهم للعملي�ات التطبيقية 
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(أس�باب وآثار) بعد تحديد عمق المبادئ وش�مولها، يصمم التدريب ليجيب 
على الس�ؤال: ما المبادئ التي سنتمكن من تعلمها في فرة زمنية محددة ولعدد 
مح�دد من المتدرب�ين؟ وفي زمن آخر ولنفس المجموعة هك�ذا يمكن أن نضع 
محددات المقارنة. 
إن التصمي�م وف�ق ه�ذا المنظور يب�دأ من أكث�ر المبادئ أهمي�ة إلى أكثرها 
تفصي�ًلا وتعقي�دًا وانحص�ارًا. خ�لال هذه العملي�ة، قد يكون م�ن المفيد أن 
ننظر إلى مبدأ س�ابق ونتس�اءل لماذا هذا المبدأ؟ وما هو الأسلوب الذي تم فيه 
تنفيذ هذا المبدأ؟، وما هي الأش�ياء التي استخدمت لتنفيذه؟ وذلك لتحديد 
المب�ادئ الأكثر تعقيدًا التي تبس�ط المبادئ الس�ابقة وتدخ�ل الأنواع الأخرى 
من المحتوى التدريبي في التسلس�ل في موقعها المناس�ب. ولكن الاعتاد على 
التخطيط  بأسلوب نظرية التوسع سالفة الذكر قد يحدث له انطفاء على المدى 
الطويل وهذا ما ذهب إليه «هل» في ذكره لأهمية التعزيز لتحاشي انطفاء المؤثر 
والخطة المعرفية أحوج ما تكون إلى هذه المعززات.
ز ـ كفايات الخطة المعرفية
يمكن أن يس�تخدم معزز الخطة المعرفية الذي ينش�ط اس�تخدام المدرب 
لمهارة ش�املة لكل منطقة محتوى. قد يكون المعزز مطلوبًا كمنشط للتدريب، 
ك�ا ه�و الحال عند تقديم قياس أو مس�اعدة للذاكرة من قب�ل المعلم أو البيئة 
التعليمية أو المجتمع.
وم�ن الكفاي�ات المطلوب�ة في الخط�ة المعرفي�ة لبرنام�ج تأهي�ل المدربين 
إسهام المتدرب نفسه في هذه الخطة وتحكمه في الاختيار والانتقاء والتسلسل 
للمحتوى والخطط التدريبية وبذلك يمكن للطالب تحديد ما يريد أن يتدرب 
عليه..
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لق�د وض�ع «جانيي�ه» (ذك�ر ذل�ك في (7891 engaG treboR) ثانية 
أح�داث تعد تدريبية رغ�م توجهها للتعليم عدها مهم�ة للتدري�س الفع�ال 
� ونعده�ا بناء على ذلك مهمة للتدريب الفعال � للوصول إلى جذب الانتباه 
من خلال تغيير المثير:
1� تعري�ف المت�درب باله�دف لمس�اعدته ع�لى معرف�ة أهمي�ة التدري�ب 
وتسلسله.
2� اس�رجاع الأشياء الضرورية التي تدرب عليها حتى يربطها المتدرب 
بالمفاهيم الجديدة. 
3� تقديم المواد المنبهة بأسلوب مناسب للمتدرب.
4� تقدي�م الإرش�اد والتوجيه وف�ق درجة تعقد الم�واد الواجب التدرب 
عليها وصعوبتها ووفق مستوى إدراك المتدرب وقدرته. 
5� تحقيق الأداء الذي يمثل التدريب المستهدف.
6 � تقديم التغذية الراجعة عن صحة الأداء، حتى تدعم الأداء المناسب 
وتحول دون حدوث الأداء غير المناسب.
7 � تقييم الأداء المؤدي إلى تقييم المتدرب.
8 � تدعي�م الق�درة ع�لى التذك�ر والنق�ل بتقدي�م التلميح�ات والخطط 
للاسرجاع. 
وبه�ذه الأح�داث الثاني�ة ط�ورت المواصف�ات الت�ي يمك�ن تعميمها 
لمكون�ات الخطة المحددة مثل فن التذك�ر والصور المرئية ومجموعة من أجهزة 
تركيز الانتباه وغير ذلك من الخطط.
47
حـ ـ كفايات كيفية التفكير
لع�ل معرفة كيفية التفكير مازالت خافي�ة على الجميع حتى علاء الطب 
والربية وعلم النفس وعلم الاجتاع. يقول «هيربرت بنس�ون» أستاذ الطب 
في جامعة  هارفرد «لكي تأخذ فكرة عن طريق اكتس�اب القدرة على التفكير 
من المهم أن تمعن النظر في بعض النظريات التي تشرح كيف يعمل الدماغ». 
على رغم أن نتائج أبحاث الدماغ وس�عت معرفتنا بشكل مذهل خلال عدد 
م�ن العقود الأخ�يرة فلا يزال إدراكنا بدائيًا نس�بيًا، بالنظ�ر إلى تعقيد أدمغتنا 
الذي لا يصدق.  
إن التفك�ير المتأني يصب�ح أكثر واقعية من التفك�ير المتسرع وذلك لكون 
خلاي�ا الم�خ تقوم بتخزي�ن المعلومات الت�ي ندعوها أفكارًا، ك�ا تقوم خلايا 
الم�خ بب�ث تل�ك الأف�كار، فقد يك�ون البث سريع�ًا وهذا م�ا ندع�وه أحيانًا 
سرع�ة البديه�ة.أو يك�ون البث بطيئ�ًا ومن ثم يج�ب الروي في اتخ�اذ القرار 
حتى تكش�ف الأفكار التي في الدماغ عن نفس�ها ويتمكن الفرد من توظيفها 
التوظيف الأمثل وعندها يتمكن الفرد من إش�باع الرغبة وانتهاء حالة التوتر 
نحو تحقيق اله�دف.وه�ذا يح�دث عند الرب�ط بين المعرفة والمهارة ف�ي برامج 
تأهيل المدربين. 
وفي�ا يتعل�ق بالتفكير الس�ليم وبسرعة البديه�ة ودور المخزون الفكري 
كم�ؤشرات لإتق�ان المهارة يك�ون دور الخلايا في الدماغ فع�الا ًحيث إنه من 
بين الأش�ياء التي تقوم بها خلايا الدماغ تخزين المعلومات التي تغدو في نهاية 
المط�اف ما ندعوه أفكارًا، ولك�ن العلم بالشيء وتخزين�ه في الذاكرة لا يكفي 
لتحقي�ق المهارة، بل العمق في المجال المع�رفي والمهاري والوصول إلى مرحلة 
متقدم�ة م�ن التطبيق والتحلي�ل والركيب وتنمية المه�ارات وإثارة الجوانب 
57
الوجداني�ة  كح�ب العم�ل وأهمي�ة إتقانه والقي�م الاجتاعية يحقق المس�توى 
المطل�وب تحقيقه في برامج تأهيل المدربين، وم�ن مقومات الإدراك المعرفي ما 
يلي:
1� القدرة على التحليل الموضوعي لمفردات المحتوى التدريبي.
2� القدرة على شرح إجراءات المهارة وتفسير المفهوم المهني لها وتوضيح 
الفكرة إزاءها بشكل علمي.
3� الق�درة على الرب�ط بين المفاهيم في برنامج تأهي�ل المدربين وتدعيمها 
بالتطبيقات العملية.
 4� الق�درة على نقل الحقائق والمفاهيم في المحتوى التدريبي من التجريد 
إلى الواقعية. 
5� القدرة على قياس انتقال الأثر التدريبي. 
6� التمكن من توظيف التقنيات لتحقيق التدريب الذاتي.
7� التمكن من توظيف التقنيات الحديثة في مجال التدريب بعامة.
 نس�تخدم لتحقيق مس�تويات عليا م�ن الأداء في برام�ج تأهيل المدربين 
إجراءات تدريبية تتفاعل خلالها جميع المدخلات ونسميها مرحلة العمليات. 
والعملي�ات جميع ما تقوم به م�ن عمل مثل التعل�م والتواصل اللفظي وغير 
اللفظ�ي والتفكير والتطبيق للمهارات، وفي مارس�تنا هذه نس�تخدم المصادر 
والمدخلات مثل الأجهزة والمواد والتقنيات والمباني. 
ذكرن�ا أن المفاهي�م والحقائ�ق العلمي�ة والمهارية غالب�ًا ذات نظام هرمي 
تت�درج من البس�يط إلى الأكث�ر تعقيدًا أو م�ن المجرد إلى الأكث�ر واقعية، بينا 
العلاق�ات الموضوعي�ة والوظيفية للعديد م�ن المفاهيم والحقائق ذات س�مة 
كمي�ة وكيفي�ة، لذا ينته�ج في الربط ب�ين موضوعات تصاغ لمحت�وى تدريبي 
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مع�ين عدة ص�ور، حيث إن نظام المفاهي�م ذات الجهد الأق�ى من التجريد 
توظف على شكل تنظيات فرعية في ظل نظام استقرائي للمحتوى التدريبي، 
ومن هذا المدخل يمكن تطبيق الإجراءات التحليلية للمفردات للوصول إلى 
مس�توى من البرامج يكفل الكفاءة العلمية م�ن جهة ويقابل الوضع النفسي 
للمتدرب، لذا فإن التحليل الموضوعي للمفردات بالأس�لوب الاس�تقرائي 
يحتم توظيف خصائص المنهج  الاستقرائي أو بعضها على النحو التالي:
1� استخدام الملاحظة والتجريب.
2� استخدام أسلوب البحث عن الأسباب.
3� استخدام الاستنباط الرياضي الفلسفي.
وقد تكون مفردات البرامج تنتهج الأس�لوب الاستدلالي الذي يعرض 
القواعد والحقائق التي يتوصل من خلالها إلى الدلالات التي تسهم في تحليل 
القواعد المهنية ومناقشتها مناقشة علمية نفسية وفلسفية.
وق�د تصاغ المف�ردات وفق أس�لوب الاس�تقراء المناس�ب، بحيث تمثل 
المفردات مشكلة يبحث فيها حتى يتوصل إلى الحقائق المتعلقة. 
الفصل الثالـث
الإجراءات المنهجية للدراسة
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3 . الإجراءات المنهجية للدراسة
3 .1 منهج الدراسة
استخدم في هذه الدراسة المنهج الوصفي.
3 .2 مجتمع الدراسة
تناولت هذه الدراسة رصد مقومات برنامج تدريب المدربين الهادفة إلى 
تفعي�ل أدائهم، وتعزيز دورهم كمدربين يس�عون إلى ت�رك أثر تدريبي ناجح 
ل�دى المتدرب�ين. لذا كان لابد من وضع بعض الكفاي�ات التي تمثل المهارات 
المتعارف عليها في إعداد وتنفيذ البرنامج التدريبي مس�تهدفًا بها عينة قصدية 
من ثلاثة مصادر هي:
1� كلي�ة تدريب أكاديمية وتمثل العينة 11 فردًا من أعضاء الهيئة العلمية 
المعنيين بتصميم وتنفيذ البرامج التدريبية.
2� كلية تدريب أمنية وتمثل العينة (02) فردًا من المدربين الميدانيين.
3� متدرب�ون في برنام�ج تأهيل المدرب�ين ممن يعملون في مج�ال التدريب 
إدارة وتنفيذًا ومثلت العينة (04) فردًا.
3 .3 عينة الدراسة
لتحديد معايير وسات العينة المطلوبة في هذه الدراسة سعيًا للتحقق من 
معاي�ير الكفايات التي تتطلب خلفية جيدة في مج�ال التدريب اختار الباحث 
مجتمع الدراسة المشار إليه كعينة قصدية وعددهم (17) فردًا.
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3 .4 أداة الدراسة
وضع الباحث اس�تارة رصد الكفايات التدريبية في س�تة محاور رئيس�ة 
بناًء على ما تم استعراضه في الإطار النظري وخبرة الباحث في مجال التدريب، 
ووضع لهذه المحاور (001) مفردة تتناول الكفايات المطلوبة في كل محور من 
المحاور التي تمثل:
1� الأهداف.
2� النمو المهني.
3� التخطيط والتصميم.
4� أساليب التدريب.
5� الوسائل التدريبية.
6� التقويم والقياس. 
وبع�د ع�رض ال��(001) مفردة م�ن خلال المح�اور الس�تة على بعض 
أعض�اء الهيئ�ة العلمية في كلية الدراس�ات العلي�ا وكلية التدري�ب في جامعة 
ناي�ف العربي�ة للعلوم الأمنية ت�م دمج وحذف بعض المف�ردات وفق آرائهم 
حتى أصبحت (88) مفردة موزعة على النحو التالي:
1� الأهداف (7) مفردات (عبارات).
2� النمو المهني (22) مفردة (عبارة).
3� التخطيط والتصميم (32) مفردة (عبارة).
4� أساليب التدريب (21) مفردة (عبارة).
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5� الوسائل التدريبية (31) مفردة (عبارة).
6� التقويم والقياس (11) مفردة (عبارة).
3 .5 أساليب المعالجة الإحصائية
بع�د الحصول ع�لى الاس�تجابات بكاملها (17) اس�تبانة بحيث يصبح 
العائ�د (001%)، ت�م إدخال البيان�ات ومعالجتها إحصائي�ًا عن طريق مركز 
المعلومات بجامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ومن خلال الحزم الإحصائية 
للعلوم الاجتاعية ("SSPS“ secneicS laicoS rof egakcaP lacitsitatS)، 
وتم حساب التكرارات والنسب المئوية والانحراف المعياري لمعرفة رتبة كل 
مف�ردة من وجهة نظر الخبراء وذلك لوضع نموذج كفايات مقرحة لتدريب 
مدربين في المعاهد والمراكز الأمنية بغية رفع كفاءتهم وتعزيز دورهم في الأداء 
التدريبي.
3 .6 صدق وثبات الأداة
بع�د إج�راء اختب�ار الصدق والثب�ات لمف�ردات كل محور ع�لى حدة تم 
الحصول على النتائج التالية:
1ـ المحور الأول: كفايات مهارات الأهداف التدريبية:
� عدد الحالات (07) حالة.
� عدد البيانات (7) مفردات.
� درجة الثبات (2277.0) عند مستوى دلالة (10.0).
28
2ـ المحور الثاني: كفايات مهارات النمو المهني:
� عدد الحالات (46) حالة.
� عدد البيانات (22) مفردة.
� درجة الثبات (1529.0) عند مستوى دلالة (10.0).
3ـ المحور الثالث: كفايات مهارات التخطيط والتصميم والتدريب:
� عدد الحالات (56) حالة.
� عدد البيانات (32) مفردة.
� درجة الثبات (9039.0) عند مستوى دلالة (10.0).
4ـ المحور الرابع: كفايات مهارات أساليب التدريب:
� عدد الحالات (96) حالة.
� عدد البيانات (21) مفردة.
� درجة الثبات (8598.0) عند مستوى دلالة (10.0).
5ـ المحور الخامس: كفايات مهارات الوسائل التدريبية:
� عدد الحالات (07) حالة.
� عدد البيانات (31) مفردة.
� درجة الثبات (8619.0) عند مستوى دلالة (10.0).
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6ـ المحور السادس: كفايات مهارات التقويم والقياس:
� عدد الحالات (07) حالة.
� عدد البيانات (11) مفردة.
� درجة الثبات (9939.0) عند مستوى دلالة (10.0).
ما سبق يتضح أن الأداة ذات ثبات عاٍل ومقبول إحصائيًا.
3 .7 تحليل النتائج
بعد إجراء العمليات الإحصائية واستخراج النسب المئوية والمتوسطات 
وتحديد الرتب وفقًا للبيانات، كانت النتائج على النحو التالي:
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المحور الأول: كفايات مهارات الأهداف التدريبية
الجدول رقم (1) كفايات مهارات صياغة الأهداف التدريبية
التكرارالعب���اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة 
الرتب
يعرف مواصفات الهدف 1
التدريبي
3�236105تكرار
�8.22.45.224.07%
يعرف مستويات تصنيف 2
الهدف التدريبي
5�157283تكرار
�4.10.70.835.53%
يكتب الأهداف التدريبية 3
للبرنامج التدريبي
2�146105تكرار
�4.16.55.224.07%
يضع أهدافًا قريبة الأمد 4
وبعيدة الأمد
6��86273تكرار
��3.116.630.45%
يدرك أهمي�ة ارتب�اط 5
النش��اط الت�دريب��ي 
بالهدف
1��58184تكرار
�0.74.526.76%
يدرك أن من مهام 6
الأهداف تمكن المتدرب 
من التفكير الإبداعي 
وحل المشكلات
7��312243تكرار
��3.818.339.74%
يدرك أهمية ارتباط 7
التقوي�م بالأه��داف 
التدريبية
4��40373تكرار
��6.53.241.25%
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ويتض�ح من معطيات الجدول رقم (1) أن إدراك أهمية ارتباط النش�اط 
التدريب�ي باله�دف حظ�ي بالمرتب�ة الأولى في إجاب�ات المبحوث�ين ت�لاه كفاية 
الأهداف ثم معرفة مواصفات الهدف التدريبي وإدراك أهمية ارتباط التقويم 
بالأهداف التدريبية، ومعرفة مس�تويات تصنيف الأهداف وتحديد الأهداف 
قريب�ة الأم�د وبعيدة الأمد وأخ�يرًا إدراك مه�ام الأهداف المتمثل�ة في الفكر 
الإبداعي وحل المشكلات.
ه�ذا الرتيب منطقي إلى حد ما لأن معرف�ة مواصفات الهدف التدريبي 
يجب أن تسبق كتابة الهدف وهذا يتفق مع ما ذكره هيجان (2341ه�) حيث 
جس�د منطق�ًا يتمثل في أن ما يحتاجه المدرب ه�و التخطيط والإعداد المنطقي 
الذي يس�تهدف تحقيق غايات معينة، لذلك عدم تحديد الاحتياجات بش�كل 
دقي�ق يؤث�ر على تمكين المدرب م�ن صياغة هدف تدريب�ي دقيق ومواصفات 
الهدف توضح أهمية تحديد الاحتياجات حيث يشتق الهدف من الاحتياجات 
الفعلية للتدريب، وهذا الأسلوب مدعاة لرك أثر تدريبي فاعل.
لذا فإن النتائج التي أش�ير إليها من خلال جدول رقم (1) توضح عدم 
إدراك المبحوثين للتسلس�ل المنطقي السليم لصياغة الأهداف التدريبية، وإن 
كان هن�اك ترتيب لبعض العب�ارات يمكن أن يطلق علي�ه ترتيب منطقي إلا 
أن ارتباط الأه�داف بالاحتياجات يحتم أن يدرك المبحوث أهمية مواصفات 
اله�دف التدريب�ي، وم�ن ثم مس�تويات الهدف التدريب�ي قبل أن يب�دأ بكتابة 
الهدف.
68
المحور الثاني: كفايات مهارات النمو المهني
الجدول رقم (2) كفايات مهارات النمو المهنـــي
تكرارالعب���اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة 
الرتبة
التعرف على عناصر الخطة 1
التدريبية
1��26222تكرار
��8.26.632.95%
معرفة معايير الأساليب المتعددة 2
لتحقيق نقل المهارات
41�2016332تكرار
�8.21.417.054.23%
تحديد المعايير المناسبة لاختيار 3
أسلوب التدريب
3��58282تكرار
��0.75.354.93%
التعرف على الخبرات السابقة 4
للمتدربين
31�1411352تكرار
�4.17.917.342.53%
معرفة عمليتي الاستقراء 5
والاستنتاج
71��911312تكرار
��8.627.346.92%
4�289223تكرارالتعرف على مصادر المع��رفة6
�8.23.118.041.54%
استنتاج التارين المعززة لكسب 7
المهارات
6��012392تكرار
��1.411.548.04%
التعرف على مصادر التدريب 8
الذات�ي
71183382تكرار
4.14.13.115.644.93%
استخدام أمثلة تساعد على 9
الدافعية لدى المتدربين
513110263تكرار
4.12.45.512.827.05%
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تكرارالعب���اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة 
الرتبة
يتعرف على مزايا العروض 01
العملية
81�3610322تكرار
�2.45.223.240.13%
1215312302تكراريتعرف على مزايا المناقشات11
4.10.73.811.542.82%
يتعرف على مزايا حل 21
المشكلات
21�473372تكرار
�6.59.95.640.83%
يتعرف على مزايا التدريب 31
التعاوني
0215318232تكرار
4.10.73.814.934.23%
يتعرف على مزايا التدريب أثناء 41
العمل
11�3117203تكرار
�2.45.510.833.24%
8�183392تكراريتمكن من تقييم نفسه مهنيًا51
�4.13.115.648.04%
يستفيد من الخبرات الناجحة في 61
العمليات التدريبية والمارسات 
العملية
2�179243تكرار
�4.19.98.049.74%
تنظيم الخطط التطويرية المهنية 71
المبنية على التحليل والاستنباط
01��018332تكرار
��1.415.354.23%
الاطلاع على المبادئ 81
والمسؤوليات المهنية
61�1318391تكرار
�4.13.815.358.62%
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تكرارالعب���اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة 
الرتبة
ينمي معرفته حول طرق 91
اسراتيجيات التدريب
9��111382تكرار
��5.517.344.93%
يلتحق بالمنظات المهنية ويسهم 02
في نشاطها
2214221321تكرار
4.16.50.137.349.61%
المشاركة في صنع القرارات 12
التدريبية
51��611332تكرار
��5.227.349.23%
ينمي المعرفة المهنية 22
والمسؤوليات القانونية حول 
القيم التدريبية
91�1812302تكرار
�4.14.521.542.82%
قص�د بالنمو المهني ارتب�اط جميع ما يتعل�ق بالعملي�ة التدريبية بالخلفية 
المهني�ة للمتدرب�ين وإمكاني�ة إضافة مه�ارات لتلك الخلفي�ة، وللوصول إلى 
هذا المس�توى من العملية التدريبية هناك عناصر وخطوات يجب على المدرب 
معرفتها وتصنيفها حسب أهميتها، ونتيجة هذا المحور جاءت كالتالي:
حظيت معرفة المدرب لعناصر الخطة التدريبية بالمرتبة الأولى حيث أشار 
(2.95%) بأنه�ا مهمة جدًا، و(6.63%) بأنها مهمة، وهذا طبيعي. فمعرفة 
العن�اصر منطلق للخطوات الأخرى بتنظيم وتس�لل حيث أش�ار المبحوثون 
إلى أهمية الاس�تفادة م�ن الخبرات الناتجة من العمليات التدريبية والمارس�ات 
العملية، وهذا يرتبط بأهمية تفاعل المتدرب مع عناصر التدريب الأخرى.
تحديد المعايير المناسبة لاختيار أسلوب التدريب، وهذه خطوة في مكانها 
حيث أشار (4.93%) بأنها مهمة جدًا، و(5.35) بأنها مهمة. بعد ذلك تم 
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إعط�اء التع�رف على مصادر المعرفة المرتبة الرابعة في ح�ين أن النمو المهني في 
العملي�ة التدريبية يتطلب تنظيم الخطط التطويري�ة المهنية المبنية على التحليل 
والاس�تنباط، إلا أن ه�ذا المح�ور المهم وق�ع في المرتبة العاشرة م�ا جعل بقية 
البن�ود تس�كن في مواق�ع مختلفة م�ن الرتيب توح�ي بع�دم إدراك المبحوثين 
لأهميته�ا، وه�ذا يتعارض م�ع ما ذهب إلي�ه هيجان 1102م ح�ين أكد على 
ارتب�اط التدري�ب باس�راتيجيات وخطط المنظم�ة والعاملين فيه�ا وعلاقته 
بالأداء كمحور في دور التدريب في النمو المهني.
المحور الثالث: كفايات مهارات التخطيط والتصميم للتدريب
الجدول رقم (3) التخطيط والتصميم للتدريب
تكرارالعب��اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة
الرتبة
يُم لم بخطوات ومراحل كيفية 1
التخطيط لعملية التدريب
1�150254تكرار
�4.10.72.824.36%
يعرف المدرب مصطلحات 2
التعلم (الدافعية، التحصيل، 
الحوار) وكيفية تطبيقها في 
المحتوى
4�185273تكرار
�4.13.112.531.25%
لديه القدرة على الربط بين 3
المصطلحات التي يدور في 
فلكها التخطيط للتدريب
61�2011382تكرار
�4.21.417.344.93%
يدرك مصطلحات التعلم 4
مثل «المحاولة والخطأ، التعلم 
بالاشراط، التعلم بالإبصار»
01�281303تكرار
�0.823.117.343.24%
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تكرارالعب��اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة
الرتبة
يجهز المحتوى للوصول 5
للنواتج التدريبية المرغوبة من 
معارف ومهارات واتجاهات
21�2215213تكرار
�8.49.612.537.34%
يتصور متطلبات البيئة 6
التدريبية
81284243تكرار
4.18.23.118.339.74%
يفهم كيف يتم انتقال الأثر 7
التدريبي عبر المحتوى الذي 
يخططه
�285362تكرار
71
�8.23.113.946.63%
يراعي مفهوم الفروق الفردية 8
بين المتدربين
31146293تكرار
4.14.16.56.639.45%
يخطط المحتوى با يراعي 9
الفروق الفردية
6�359243تكرار
�2.40.78.049.74%
2�154214تكرارلديه مهارة إدارة الوقت01
�4.10.78.337.75%
يوظف داخل المحتوى المعايير 11
التي تحكم السلوك
91�1213342تكرار
�4.19.615.648.33%
يتمكن من إعداد أسس بناء 21
البرنامج
02�1215332تكرار
�4.19.613.944.23%
يدرك الأسس الاجتاعية 31
للبرنامج
3212516371تكرار
4.14.21.127.059.32%
ي�درك الأس�س المعرفي��ة 41
للبرنامج
11��013383تكرار
��1.415.644.93%
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تكرارالعب��اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة
الرتبة
ي�درك الأس���س النفس���ية 51
للبرنامج
22�1811312تكرار
�4.14.527.346.92%
يحدد مستويات أهداف 61
البرنامج
7�182303تكرار
�4.13.111.543.24%
يختار النموذج المناسب 71
لتصميم البرنامج
121287322تكرار
4.18.23.111.250.13%
5��65303تكراريحدد عناصر البرنامج81
��5.83.943.24%
يستطيع الربط بين عناصر 91
البرنامج
51�187342تكرار
�4.13.111.258.33%
31��98342تكراريحدد أسلوب تقييم البرنامج02
��7.215.358.33%
ينتقي أدوات التدريب في 12
البرنامج
9��76362تكرار
��9.97.056.63%
يضع تصورًا للخطوات 22
العلمية لتطوير البرنامج 
41�187342تكرار
�4.13.111.258.33%
يوضح العلاقة بين تطوير 32
البرنامج والتدريب عليه
8111010382تكرار
4.14.11.413.244.93%
واش�تمل هذا المحور على ث�لاث وعشرين عبارة حيث حظيت عبارات 
«يُم لم بخطوات ومراحل كيفية التخطيط لعملية التدريب» بموافقة (4.36%) 
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م�ن أفراد العين�ة بأهمية هذه العبارات، تلاها عبارة لدي�ه مهارة إدارة الوقت 
وفق�ًا للمفهوم العلمي للتخطيط هناك عبارات أكث�ر أهمية منها العبارة التي 
تش�ير إلى أهمية وضع تصور للخطوات العلمي�ة لتطوير البرنامج ولكن هذه 
العبارة المهمة لم تحظ إلا بالمرتبة الرابعة عشرة متساوية مع العبارات:
� يستطيع الربط بين عناصر البرنامج.
� لدي�ه القدرة على الربط بين المصطلحات التي يدور في فلكها التخطيط 
للتدريب.
� يفهم كيف يتم انتقال الأثر التدريبي عبر المحتوى الذي يخططه.
نلح�ظ أن هن�اك تفاوت�ًا في مفاهي�م هذه العب�ارات الأرب�ع، ومع ذلك 
حظي�ت بنف�س المتوس�ط الحس�ابي للإجاب�ات، وه�ذا دليل ضع�ف مفهوم 
التخطيط لدى المبحوثين.
المحور الرابع: كفايات مهارات أساليب التدريب
الجدول رقم (4) كفايات مهارات أساليب التدريب
تكرارالعب��اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة
الرتبة
يتمكن من إثارة حب 1
الاستطلاع لدى المتدربين
9�264293تكرار
�4.25.88.339.45%
يتمكن من التمهيد لعرض 2
البرنامج التدريبي
6�175283تكرار
�4.19.92.535.35%
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تكرارالعب��اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة
الرتبة
ينوع طرق التدريب باستخدام 3
الأدوات التدريبية
2��55214تكرار
��0.72.537.35%
يرك فرصة للمتدربين 4
للاستفسار والتعديل
1��70234تكرار
��9.92.826.06%
يختار مصادر تدريبية ملائمة 5
للبرنامج التدريبي
4��76283تكرار
��9.96.635,35%
يوظف وسائل التدريب لتعزيز 6
التدريب الذاتي
01��54323تكرار
��0.79.741.54%
ينظم مجموعات العمل لإثراء 7
التدريب الذاتي
11��73313تكرار
��9.95.647.34%
يمكن المتدربين من اتخاذ قرارات 8
إدارة الوقت واختيار الأنشطة 
التدريبية
21�1315223تكرار
�4.13.812.531.54%
يوفر الفرص للمتدربين لمارسة 9
عمليات حل المشكلات وإيجاد 
البدائل
8�159263تكرار
84.10.78.047.05%
يختار الوسائل التدريبية المناسبة 01
لتعزيز التدريب
3��66293تكرار
��5.86.639.45%
يساعد المتدربين على أسلوب 11
الح���وار لتحقي��ق النم���و 
الاجتاعي
7��60353تكرار
��5.83.243.94%
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تكرارالعب��اراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة
الرتبة
يوزع الأعال والنشاطات على 21
المتدربين لمساعدتهم على تحمل 
المسؤولية وتقديرها
5��84283تكرار
��3.118.335.35%
تع�د كفايات أس�اليب التدريب العن�صر المهم في مرحل�ة العمليات في 
الخط�ة التدريبي�ة، وترتب�ط ه�ذه الكفاي�ات في اله�دف والتدري�ب والمدرب 
والمحت�وى التدريب�ي، إلا أن عب�ارات ه�ذا المحور تم حصره�ا في المتدرب، 
وجع�ل باقي العن�اصر متغ�يرات تابعة. وعم�د في عبارات المح�ور إلى عدم 
ترتيبه�ا حس�ب أهميته�ا لمعرفة م�دى إدراك المبح�وث لدرج�ة الأهمية لكل 
عبارة، وبمقارنة ما يشار إليه من قبل المبحوث في شأن ترتيبها مع ما يجب أن 
تكون عليه يوحي بمدى إدراك المبحوث لأهمية كل عبارة، ومن ثم يحكم من 
خلال ذلك على مدى قدرته على ترك الأثر التدريبي بنسبة عالية من الكفاءة 
وبالع�ودة إلى الجدول رقم (4) نلح�ظ أن عبارة أن «يرك المدرب للمتدربين 
فرص�ة للاستفس�ار والتعدي�ل» حظيت بنس�بة (6.6%) ممثل�ة المرتبة الأولى 
متقدم�ة على عب�ارات من البديهي أن يب�دأ المتدرب بها مث�ل التمهيد لعرض 
البرنام�ج التدريب�ي الذي وقع في المرتبة السادس�ة، واختيار مص�ادر تدريبية 
ملائم�ة للبرنام�ج التدريبي الذي وق�ع في المرتبة الرابعة بنس�بة (5.35%)، 
وتماثل�ت الإجابات في كل  من العبارات (2، 11، 9، 1). ولعل س�بب هذا 
التاثل اعتقاد المبحوث بأن المشاركة من قبل المتدرب تتمثل فيا ورد في تلك 
العبارات من مفاهيم مثل التمهيد للتدريب، وتحقيق أسلوب الحوار ومارسة 
عملي�ة حل المش�كلات، وإث�ارة حب الاس�تطلاع لدى المتدرب�ين، وهذا قد 
ينطب�ق على البعض ولك�ن لا ينطبق على العبارة رق�م (2) حيث إن  التمهيد 
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لعرض البرنامج التدريبي يقوم به المدرب ابتداًء، وما عدا ذلك يأتي في المرتبة 
التالية.
ولع�ل هذا ما ذهب إليه الهندي (1102م) حيث يقول: على المدرب أن 
ي�درك دوره كعام�ل تغيير ومؤث�ر يتجلى عندما يدرك أهمي�ة التعامل الفعال، 
وتقديم المحتوى التدريبي بأساليب شيقة تعزز الدافعية.
ويضي�ف القضاة (1102م)، أهمي�ة التفوق والحاس م�ن قبل المدرب 
حيث يكون لديه القدرة على جعل التدريب مثيرًا وممتعًا.
المحور الخامس: كفايات مهارات استخدام الوسائل التعليمية
الجدول رقم (5) كفايات مهارات استخدام الوسائل التدريبية
التكرارالعبـــاراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة
الرتبة
يدرك مفهوم الاتصال 1
والتفاهم
1��61244تكرار
��5.86.920.26%
يحدد أهداف عملية 2
الاتصال
2��21383تكرار
��4.27.345.35%
يحدد عناصر عملية 3
الاتصال
3��58283تكرار
��0.74.935.35%
يحدد قنوات الاتصال 4
المناسبة
5��52343تكرار
��0.71.549.74%
يحدد ناذج الاتصال 5
المناسبة
9��81313تكرار
��3.117.347.34%
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التكرارالعبـــاراتم
%
مه�م 
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة
الرتبة
يتعرف على تصنيفات 6
الوسائل التدريبية
31��212372تكرار
��9.611.540.83%
يدرك أثر وسائل الاتصال 7
في عملية التدريب
6��87263تكرار
��3.110.837.05%
يدرك أثر الوسائل التدريبية 8
في ربط المتدرب بالواقع
4��93293تكرار
��7.214.239.45%
يتمكن من تحديد شروط 9
نجاح عملية الاتصال 
التدريبي
21��77372تكرار
��9.91.250.83%
يعرف أنواع الوسائل 01
التعليمية المستخدمة في 
التدريب
7��46313تكرار
��6.57.057.34%
يدرك قواعد الاستخدام 11
الأمثل للوسائل
8��62333تكرار
��5.81.545.64%
يتعرف على مهام مراكز 21
مصادر التعلم
11��93362تكرار
��7.215.648.04%
يدرك مواصفات التدريب 31
الإلكروني
01��90323تكرار
��7.213.241.54%
إن الأهداف والمصادر والنتائج والغايات وتنظيم المفردات تؤكد على أهمية 
أن تكون هناك اسراتيجية منطقية مبنية على رؤية ورسالة، وذلك للانتقال من 
الأسلوب التدريبي التقليدي إلى أسلوب أكثر حيوية وأثرًا اتصاليًا.
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 وفي كفاي�ات مه�ارات اس�تخدام الوس�ائل التدريبي�ة، وضعت ثلاث 
ع�شرة عب�ارة تمثل مف�ردات اختيار واس�تخدام الوس�ائل التدريبية وجاءت 
إجابات المبحوثين على النحو التالي:
� (26%) أجاب�وا ب�أن إدراك مفهوم الاتص�ال والتفاهم من قبل المدرب 
يحتل المرتبة الأولى.
  مم�ا يوحي بأن موض�وع التقنيات التدريبية يمك�ن توظيفها بكفاءة في 
العملي�ة التدريبية، ويعزز هذا التوجه اقتن�اع المبحوثين بأهمية تقنيات 
التدريب اتفاقهم وبنسبة عالية على أهمية تحديد الأهداف من توظيف 
التقنيات حيث:
� (5.35%) جعلوا تحديد أهداف عملية الاتصال في المرتبة الثانية.
� كذل�ك (5.35%)   جعلوا تحديد عن�اصر الاتصال في المرتبة الثانية ما 
يوحي بالتسلسل المنطقي لتوظيفها.
� (9.45%) مم�ن أجابوا بمهم جدًا إضاف�ة إلى (4.23%) أجابوا بمهم 
أبدوا إدراك أثر الوسائل التدريبية في ربط المتدرب بالواقع المعاش.
في حين أن هناك عبارات ذات أهمية قصوى لم تحظ بالمرتبة الأولى مثل:
� (5.64%) جعلوا إدراك قواعد الاس�تخدام الأمثل للوسائل في المرتبة 
الثامنة.
� (54%) م�ن المبحوثين جعلوا إدراك مواصف�ات التدريب الإلكروني 
في المرتبة العاشرة ما يدل على بعدهم عن مفهوم التدريب الإلكروني 
الذي قال عنه الش�اعر (1102م): بأنه «برامج الحاسوب القائمة على 
المحاكاة والتعلم بالاكتشاف تزيد من دافعية المتدرب، وتصميم برنامج 
89
تدريبي قائم على الحاس�وب ينمي المه�ارات بكفاءة عالية. والتدريب 
الفردي بمساعدة الحاسوب ينمي قدرة التفكير الابتكاري».
المحور السادس: كفايات مهارات التقويم والقياس
الجدول رقم (6) كفايات مهارات التقويم والقياس
مه�م تكرارالعب���اراتم
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة 
الرتبة
1��31274تكراريعرف مفهوم التقوي��م1
��2.46.922.66%
يحدد العلاقات بين القياس 2
والتقويم
3��87263تكرار
��3.110.837.05%
8��94382تكراريعدد مجالات التقويم3
��7.219.744.93%
4��99233تكراريعرف أنواع التقويم4
��7.218.045.64%
يضع خطة متكاملة لعملية 5
التقويم الكمي والكيفي
2�252224تكرار
�8.20.70.132.95%
71187243تكراريحدد مجال القياس6
4.14.13.110.839.74%
9�1019213تكراريحدد مجال التطبيق7
�4.11.418.047.34%
01�277342تكراريحدد طريقة الاستجابة8
�8.29.91.258.33%
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مه�م تكرارالعب���اراتم
جدًا
متوسط مه�م
الأهمية
قليلة 
الأهمية
غير 
مهمة 
الرتبة
يتعرف على وسائل التقويم 9
المختلفة
6��82313تكرار
��3.111.547.34%
يحدد المبادئ العامة 01
للتخطيط للاختبار
5��74303تكرار
��9.99.743.24%
يحدد مفاهيم الهدر 11
التدريبي
11�2213342تكرار
�8.29.615.648.33%
في جميع ناذج تصميم البرامج التدريبية تعد المرحلة الأخيرة من النموذج 
تن�اول مف�ردة تقويم البرنام�ج، وتتعدد أس�اليبها، فهناك تقوي�م أثناء إعداد 
البرنامج التدريبي يتمثل في دراسة الاحتياجات، وتقويم أثناء التدريب وهو 
أس�لوب متابعة التنفيذ، وتقويم بعد عملية التدري�ب، وعندها يمكن قياس 
الأثر التدريبي. 
ك�ا أن التقوي�م إما أن يك�ون تقويًا كيفيًا أو تقويًا كمي�ًا، وعمد في هذا 
المحور إلى إدراج إحدى عشرة عبارة تش�مل المفاهيم السالفة الذكر، وكانت 
إجابات المبحوثين ملائمة للرتيب المنطقي لإجراءات التقويم حيث حظيت 
عبارة يعرف مفهوم التقويم بالمرتبة الأولى بنسبة إجابة إيجابية (6.66%)، في 
حين جاءت العبارة «يضع خطة متكاملة لعملية التقويم الكمي والكيفي» في 
المرتبة الثانية بنس�بة (2.95%)، وكان المفرض أن تحظى عبارة «يتعرف على 
وس�ائل التقوي�م المختلفة» ع�لى مراتب متقدمة إلا أنها ج�اءت وفق إجابات 
المبحوث�ين في المرتب�ة السادس�ة، وه�ذا يتع�ارض مع م�ا ذهب إلي�ه الدواش 
(1102م)، حيث حدد موضوع التقييم والقياس كا يلي:
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1� ماهية التدريب والتأهيل.
2� ماهية تقييم التدريب.
3� ماهية قياس التدريب.
4� تقييم وقياس التدريب.
5� مداخل تقييم وقياس التدريب.
3 .8 النتائج والتوصيات
3 .8 .1 النتائج
بعد اس�تعراض إجاب�ات المبحوثين على عبارات المحاور الس�تة المتعلقة 
بالكفايات التدريبية اتضح ما يلي:
في�ا يتعل�ق بالأه�داف التدريبي�ة اتض�ح أن هن�اك تفاوت�ًا في مفه�وم 
المبحوث�ين ح�ول مواصفات ومس�تويات التصني�ف للأه�داف التدريبية ما 
يوحي بصعوبة صياغة الأهداف التدريبية بأس�لوب قياس يمكن من خلاله 
تحديد المدخلات وعناصر العمليات وكفاءة المخرجات والمفهوم التي توحي 
به الإجابات تغليب الأهداف العامة، واعتاد المعد للبرنامج على خبراته أكثر 
من اعتاده على مخرجات دراس�ة الاحتياجات والمحت�وى التدريبي وإن كان 
هذا الأس�لوب لا ينفي تحقيق الأهداف، وإنا يس�تحيل أن تحصل على كفاءة 
عالية في المخرجات، ويمكن قياسها بدون صياغة للأهداف القياسية.
في�ا يتعلق بكفايات النمو المهني، فالمفهوم ي�كاد يكون غائبًا من خلال 
الإجابات نظرًا لتضارب الآراء حول العبارات التي تمثل هذا المحور، فالنمو 
المهن�ي مرتبط بالتسلس�ل المنطق�ي والعملي لمف�ردات البرنام�ج التدريبي إلى 
جان�ب كفاءة المدرب في توظيف عناصر النم�و المهني في البرنامج التدريبي، 
فالمبحوث�ون يب�دون أن م�ا حص�ل لديهم خلط ب�ين عناصر الخط�ة التدريبية 
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ومعاي�ير الأس�اليب المتعددة لتحقي�ق نقل المهارات عن طري�ق توظيف عدة 
مزاي�ا كالف�روق العملية والمناقش�ات وحل المش�كلات والتدري�ب التعاوني 
والتدريب أثناء العمل.
ك�ا أن تحلي�ل مهام الوظيفة لتعزيز النمو المهن�ي لم يظهر جليًا من خلال 
الإجابات ما يوحي بأهمية الركيز على هذه المفاهيم كونها من الأساس�ات في 
تعزيز دور المدربين ورفع كفاءتهم الأدائية.
فيا يتعلق بالتخطيط والتصميم للتدريب، فالكفايات لم تكن في سياقها 
العلم�ي وفقًا لإجابات المبحوثين، فل�و رجعنا للجدول رقم (3) لوجدنا أن 
هن�اك العديد من الإجابات تحت عمود متوس�ط الأهمي�ة وغير مهم رغم أن 
عبارات المحور لا يوجد بينها ما هو غير مهم.
بل إن إدراك المدرب للأس�س الاجتاعية للبرنامج حظي بنس�بة ليست 
بالقليل�ة تش�ير إلى أن�ه متوس�ط الأهمي�ة، ف�إذا كان التخطي�ط والتصمي�م لا 
يحظى بنس�بة عالي�ة من الإجاب�ات أو بإجابات وترتيب الأهمي�ة بطريقة غير 
منطقي�ة فهذا يعكس غي�اب الفكر التخطيطي لدى المدربين وإذا غاب الفكر 
التخطيطي قد تظهر العشوائية في الأداء.
وفيا يتعلق بكفايات مهارات أساليب التدريب حدث خلط في إجابات 
المبحوث�ين فبدلا ًمن أن تبدأ البحث في اختي�ار مصادر تدريبية ملائمة بدأت 
الإجابات بأهمية ترك فرصة للمتدربين للاستفسار والتعديل.
ول�و أمعن�ا النظ�ر في ه�ذه الإجاب�ة لوجدن�ا غي�اب مفه�وم مهم،وهو 
الإع�داد الجيد حيث بدأ المبحوثون بأهمية مش�اركة المتدربين باستفس�اراتهم 
وتعديلاته�م؟ مثل هذه الإجابة لا تأتي في المقدم�ة قبل الدخول في البرنامج، 
وهذا دليل لغي�اب مفهوم الإعداد والتحضير للبرنام�ج التدريبي فيا يتعلق 
بكفاي�ات اس�تخدام الوس�ائل التدريبي�ة. وب�دأ يظهر في إجاب�ات المبحوثين 
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الفكر التقليدي للوسائل التدريبية والدليل على ذلك معطيات إجاباتهم عند 
س�ؤالهم عن مدى أهمية إدراك المدرب مواصف�ات التدريب الإلكروني فقد 
وضع�وه في المرتب�ة الع�اشرة من الأهمية في ح�ين أن من أه�م مقومات تعزيز 
كفاءة المدربين ورفع كفاءة أدائهم هو تطبيق التدريب الإلكروني.
وفيا يتعلق بكفايات مهارات التقويم والقياس يبدو أن هناك شبه اتفاق 
حول العبارات المهمة في هذا المحور وإن كان هناك ضعف في الإجابات على 
بع�ض العبارات المهمة كعبارة «وضع خطة متكامل�ة لعملية التقويم الكمي 
والكيفي» رغم أهميتها في التقريب بين الأسلوبين.
3 .8 .2 التوصيات
بناًء على نتائج الدراسة تمت التوصية با يلي:
� أهمية التعريف بالكفايات المهارية لإعداد وتنفيذ البرامج التدريبية.
� أهمي�ة إع�داد برنام�ج تدري�ب المدرب�ين وفق حقيب�ة تدريبي�ة متكاملة 
الجوانب والعناصر ويسهم فيها المتدرب نفسه.
� إقام�ة ورش عم�ل لتخطي�ط وتصمي�م البرامج التدريبي�ة وفق مفهوم 
أسلوب النظم.
� الركيز على التدريب الإلكروني بعد تهيئة البنية التحتية له.
� التحاق مراكز التدريب والعاملين فيها بالجمعيات والمنظات التدريبية 
المحلية والدولية.
� إقام�ة ورش�ة عمل للمدربين في موضوع التقوي�م والقياس يتم خلالها 
استعراض ووضع أدوات التقويم واختيارها.
� إج�راء دراس�ة ميداني�ة تتبعية (دراس�ة فوج) لرصد الأث�ر التدريبي في 
مواقع العمل.
� إنشاء موقع إلكروني للتدريب يقدم الخدمات الاستشارية للمدربين.
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The final dimension in our training objectives is the solution of 
problems. This kind depends on the relative degree of thinking. To ex-
plain this point, an example may be cited. This example is implicit in 
the skill the trainee has gained during the course of his training process. 
With this skill, he is able to embark on many assignments.
This objective, in its culminating phase, coincides with vital plans. 
The latter represent as foci of effective management for training pro-
grams. For, a sound planning receives reinforcements from bilateral 
facets – training program design and effective development. The lat-
ter serves the base on which rests careful consideration for the perfor-
mance of an institution or organization. Also, it will tend to produce 
study based on development plans and strategies. Finally, it will pro-
vide momentum to the steady development of training systems for the 
human resources development programs. Central to its pursuit will be 
the perpetual strife to elevate the competency and the effectiveness of 
respective organization.
The present study, we may state in Conclusion, has laid down high-
er academic base underlying training programs. These factors, needless 
to state, will prompt the trainees to play their roles and build their skills.
ABSTRACT
The skill to analyze concepts – academic, applied, theoretical – and 
their explanations represents an advanced stage of knowledge. Simulta-
neously, it projects a decisive evidence that the trainee is building rela-
tive capability of perception. He will develop no longer a skill that will 
assist him to explain phenomenon on full knowledge. This phenomenon 
is composed of variant components. Each component,, in turn, is charac-
terized with its distinctiveness. Also, it plays its relative role.
If a trainee is able to gain cognition as part of overall knowledge, he 
enters into a creative phase – technical and academic. This will render 
him competent on multiple facets – exploration; invention; and author-
ship. This phase is indeed both rare and advanced. A careful assessment 
will reveal that a category of persons blessed with such endowments are 
relatively scanty.
The skill to evaluate other works – technical, professional and lit-
erary – necessitates depth in this dimension of knowledge. It stresses 
on certainty and cognitive knowledge. By contrast, it refutes external 
indicators – passions and surmise.
To reach an eventual objective in the practical training requires a 
passage replete with peripheral objectives. The latter may be expressed 
as behavioral trainings. Alternatively, these may be identified as gen-
eral objectives. Therefore, we encounter a series of test system based 
on cognitive objectives. Accordingly, we discern that practical training 
begins with a determinate objective and ends with a specific goal. This 
context enables us to express that the training objectives are oriented 
with specific objective and continues as much until its end. To put in 
other words, if we are able to gain knowledge of what we intend, we 
will strive to pursue our intents. This will be a part of our training pur-
suits. It will promote skills of the trainee.
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